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      A nivel mundial se ha generado una especial atención hacia el factor humano, en 
materia de gestión de personas, destacan que la ventaja competitiva básica de las 
empresas del siglo XXI no radica en los recursos naturales, energéticos o financieros y, ni 
mucho menos en la tecnología; la mayor ventaja competitiva de las empresas en este 
milenio radica en el nivel de preparación y de gestión del talento humano. Es por ello, 
que esta investigación tiene como objetivo comprobar en qué medida el Talento Humano 
se relaciona con el desempeño laboral de los docentes de una institución; en este caso en 
la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza Caparachín del distrito El Tambo de 
Huancayo, 2017. 
        Es tal la importancia que hoy que se le considera la clave del éxito de una empresa 
y, su gestión es considerada como la esencia de la gerencia empresarial. De esta manera, 
una organización eficiente ayuda a crear una mejor calidad de vida de trabajo, dentro del 
cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de 
ausentismo y la fluctuación de la fuerza de trabajo.  
La gestión de talento humano constituye un factor básico para que la empresa pueda 
obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad. Es tal la importancia 
que hoy se le considera la clave del éxito de una empresa y, su gestión es considerada 
como la esencia de la gerencia empresarial. 
       En ese sentido, este proyecto intenta en principio teorizar este problema, para ir 
modificando patrones conductuales y administrativos, que vayan haciendo posible el gran 
cambio. Prueba de ello se hizo el estudio con la participación de 31 unidades muestrales, 
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docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria, profesionales de gran 
experiencia y años de trabajo. 
         Se realizó una investigación de enfoque cuantitativa, y de tipo sustantiva y básica, 
conocida, también, como fundamental o teórica, mediante la aplicación del método 
Hipotético deductivo en un nivel de investigación Descriptivo correlacional, donde se 
comprobó que si existe una correlación de      significancia en la concurrencia de las dos 
variables aplicadas en un determinado espacio (Huancayo) y tiempo cronológico (ciclo 
lectivo 2017).  
       Con este propósito se trata de dar a conocer como la gestión del talento humano 
puede influir en el desempeño de la creatividad humana por medio de un comportamiento 
organizacional, es que se considera conocer nuevas metodologías   que pueden ser   
utilizadas correctamente, a lo cual pueden ser de gran utilidad para cualquier 
organización o Institución de formación profesional para el logro de nuevos retos. 
















       At a global level, special attention has been given to the human factor in terms of 
people management, highlighting that the basic competitive advantage of 21st century 
companies does not lie in natural, energy or financial resources, and much less in the 
technology; The greatest competitive advantage of companies in this millennium lies 
in the level of preparation and management of human talent. That is why this research 
aims to verify the extent to which Human Talent is related to the work performance of 
teachers in an institution; in this case in the educational institution "Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín" of the El Tambo de Huancayo District in the current school 
year 2017. 
        Such is the importance that today is given to human talent that is considered the 
key to the success of a company and its management is considered as the essence of 
business management. In this way, an efficient organization helps create a better 
quality of work life, within which their employees are motivated to perform their 
duties, to reduce the costs of absenteeism and the fluctuation of the workforce. The 
management of human talent is, therefore, a basic factor for the company to obtain 
high levels of productivity, quality and competitiveness. 
       In this sense, this project tries in principle to theorize this problem, in order to 
modify behavioral and administrative patterns, which will make the great change 
possible. Proof of this was the study with the participation of 31 sample units, teachers 
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of the initial, primary and secondary levels, professionals with great experience and 
years of work. 
         An investigation of quantitative approach was carried out, and of a substantive 
and basic type, known, also, as fundamental or theoretical, by means of the application 
of the hypothetical deductive method in a level of correlational descriptive 
investigation, where it was verified that if there is a correlation of significance in the 
concurrence of the two variables applied in a given space (Huancayo) and 
chronological time (school year 2017). 
      With this purpose it is about making known how the management of human talent 
can influence the performance of human creativity through organizational behavior, is 
that it is considered to know new methodologies that can be used correctly, which can 
be great use for any organization or professional training institution to achieve new 
challenges. 






La presente investigación se basó en un enfoque de Gestión de Talento 
Humano y su procesamiento el cual se apoya en dimensiones como organizar, 
desarrollar, auditar, retener, Inducir, capacitar y mejorar cualidades que coadyuven el 
desempeño laboral de los miembros integrantes de una empresa productiva, laboral y/o 
educativa. Sin embargo, para lograr lo indicado in supra se deben realizar continuos 
programas de motivación, capacitación y desarrollo sostenible. 
        Hoy en día en las Organizaciones es necesario contar con personas que tengan 
talento, y mucho talento, que desarrollen habilidades generales y específicas para 
organizar, desarrollar, auditar, retener y recompensar y así, generar grupos de trabajos 
que nos permitan ser competitivos frente a otras instituciones académicas y ofrecer 
una excelente calidad de atención a los usuarios.  
       Según (Chiavenato, 2012), específica el concepto del Talento Humano como “La 
habilidad de desarrollar el talento humano y se convierta cada día en algo 
indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa 
necesariamente tener talentos. ¿Cuál es la diferencia entre personas y talentos? Un 
talento es siempre un tipo especial de persona. Y no siempre toda persona es un 
talento. Para ser talento, la persona debe poseer algún diferencial competitivo que la 
valore. (p. 36). 
La presente investigación se desarrolló en la Institución Educativa “Florencio 
Vidal Hinostroza Caparachín” del distrito El Tambo de Huancayo, la cual no es ajena 
al desarrollo personal y organizacional de su capital humano, para ello hay que 
armonizar los objetivos organizacionales con los objetivos individuales y así lograr un 
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emergente factor humano con ventaja competitiva que permita posicionarse 
asertivamente en el mercado laboral y académico. 
La metodología utilizada para el desarrollo de la presente investigación fue de 
enfoque cuantitativo, correspondiente a un tipo de investigación sustantiva y básica, 
conocido como, también, fundamental y teórica. Además, es el resultado de un nivel 
investigativo descriptivo correlacional dentro de una adecuada  realización del método 
de investigación científica (MIC)  y el enfoque sistémico multimodal mixto con la 
participación de un conjunto poblacional de 32 unidades de análisis, todos ellos, 
docentes de Educación Básica Regular de  la IE. N° 31595 del distrito El Tambo de 


















1.1 Determinación del problema 
La gestión del talento humano para una empresa como en cualquier institución 
privada o pública se inicia con el reclutamiento adecuado del personal que debe 
seleccionarse, dado que de ello dependerá la calidad del servicio y satisfacción de sus 
clientes. En las instituciones universitarias donde se forjarán a los futuros profesionales, se 
debe de garantizar la selección de trabajadores, cuidadosamente de acuerdo a los 
requerimientos señalados en la Ley Universitaria N° 30220, promulgada en el 2014, con la 
finalidad de tener personas eficientes, eficaces y productivas en los puestos ejecutivos o de 
servicios. 
 Una adecuada Gestión de Talento Humano es lo primordial en el desempeño de los 
trabajadores docentes o administrativos para que se pueda obtener objetivos individuales y a 
la vez organizacionales; por ello es imprescindible promover este aspecto cualitativo y 
humano para optimizar el desempeño laboral.  
 La Institución Educativa “ Florencio Vidal Hinostroza Caparachín” del distrito El 
Tambo de Huancayo  no es ajena en optimizar sus recursos humanos, por tal razón al 
aumentar las capacidades y aptitudes del personal docente, administrativos y  colaboradores, 
quienes actuarán y  sentirán como  miembros activos de la organización, favorecidos por un 




Por ello, es necesario, integrar de manera individual y grupal, la Gestión del Talento 
Humano dentro del personal docente, como primera etapa, y así  promover el crecimiento de 
la  escuela; por consiguiente, generar la competitividad en el mercado garantizando su 
sostenibilidad en el tiempo y logrando con ello grandes beneficios para la institución y la 
comunidad. 
La metodología utilizada para el desarrollo de la presente investigación, basado en el 
enfoque mixto y de nivel descriptivo correlacional, que ameritan la probanza  de los 
objetivos propuestos. 
1.2   Formulación  del problema 
        1.2.1. Problema general 
PG: ¿De qué manera el desarrollo cualitativo del talento humano se relaciona con el 
desempeño laboral del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017? 
          1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿De qué manera la motivación se relaciona con el desempeño laboral del 
personal docente de Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, 
distrito El Tambo, Huancayo, 2017? 
PE2: ¿De qué manera la satisfacción laboral se relaciona con el desempeño laboral 
del personal docente de Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017? 




del personal docente de Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017? 
1.3   Objetivos de la investigación 
           1.3.1. Objetivo general 
OG: Describir  la relación que existe entre el desarrollo cualitativo de la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral del personal docente de la Institución 
Educativa Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 
2017. 
          1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Describir  la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral 
del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
OE2: Describir  la relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño 
laboral del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
OE3: Describir  la relación que existe entre la capacitación laboral y el desempeño 
laboral del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
1.4 Importancia y alcances  de la investigación 
       1.4.1  Importancia de la investigación  
Sabemos que la tecnología de avanzada es indispensable para lograr la 




cualquier emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la 
capacidad de innovación que tenga la gente que participa en la organización. He ahí 
su importancia fundamental. 
        Además, debe tomar conciencia de la importancia que en la era actual promueve 
la tecnología y la información que están al alcance de todas las empresas, por lo que 
la única ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa de otra es la 
capacidad que tienen las personas dentro de la organización de adaptarse al cambio. 
Esto se logra mediante el fortalecimiento de la motivación y la capacitación continua 
en las personas a fin de que la educación y experiencias sean medibles y más aún, 
valorizadas conforme a un sistema de competencias. 
         Otro aspecto importante constituye los propósitos principales en el desarrollo 
del Capital Humano: La gestión por competencias hace la diferencia entre lo que es 
un curso de capacitación, con una estructura que encierran motivación, 
entrenamiento y experiencia que son necesarios de definir para los requerimientos de 
un puesto o identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional. Sería 
importante entonces, con justicia, validar los conocimientos o experiencia más 
operativa –menos mental- por llamarle de algún modo, que es una forma de "llamar" 
a este movimiento a un mayor número de personas, y de hacerlo también más 
entendible y aceptable por todos los trabajadores de una empresa.       
        Se suma a la importancia en que permitiría que las dependencias dentro de una 
institución   deban compartir abiertamente la información con otros departamentos 
para que los empleados logren el conocimiento de los objetivos de organización en 




servicios, que se enfocan en desarrollar empresas de calidad, integran planes y 
procesos, dan seguimiento y administran el talento humano utilizando lo siguiente: 
- Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con formación competitiva 
- Administrar y definir sueldos competitivos 
- Procurar oportunidades de capacitación y desarrollo 
- Establecer procesos para manejar el desempeño 
- Tener en marcha programas de retención 
- Administrar ascensos y traslados. 
        Un sistema de gestión del talento a la estrategia requiere incorporarse y 
ejecutarse en los procesos diarios a través de toda la institución. No puede dejarse en 
manos únicamente del departamento de recursos humanos la labor de atraer y retener 
a los colaboradores, sino que debe ser practicado en todos los niveles de la 
organización. La estrategia de negocio debe incluir la responsabilidad de que los 
gerentes y supervisores desarrollen a sus subalternos inmediatos.  
 1.4.2 Alcances de la investigación 
      El principal alcance beneficioso que ofrece el estudio es la   de impulsar la 
innovación para el liderazgo tecnológico ya que los trabajadores conocerán su propio 
perfil de competencia y el requerido por él puesto que ocupan o aspiran, 
identificando y actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el sitial 
requerido. Se incentiva así el clima innovador desde la base, fundamentalmente a 
través del auto desarrollo. 
        Todo esto permite profundizar la Alianza Estratégica empresa – trabajadores; 
directivos y docentes al generar mejores relaciones humanas con desarrollo de 




empresariales de bajo costo y alto Valor agregado neto a través de la utilización de 
los mejores RR.HH de la institución, asignándolos según las necesidades de cada 
proyecto y permitiendo la capitalización de experiencias y conocimientos existentes. 
        La gestión del talento es un proceso que ya surgió en los años 90 y se continúa 
adoptándose por  instituciones  que se dan cuenta  de lo que impulsa el éxito de su  
gestión  son el talento y las habilidades de sus empleados. Las compañías que han 
puesto la gestión del talento en práctica lo han hecho para solucionar el problema de 
la retención de empleado. El tema es que muchas organizaciones hoy en día, hacen 
un enorme esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan poco tiempo en la 
retención y el desarrollo del mismo.  
        Un sistema de gestión del talento a la estrategia de negocios requiere 
incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios a través de toda la empresa. No 
puede dejarse en manos únicamente del departamento de recursos humanos la labor 
de atraer y retener a los colaboradores, sino que debe ser practicado en todos los 
niveles de la organización. La estrategia de negocio debe incluir la responsabilidad 
de que los gerentes y supervisores desarrollen a sus subalternos inmediatos.  
        Esta investigación también  tiene un alcance significativo  porque va permitir 
demostrar en qué medida las variables: Gestión del Talento Humano y Desempeño 
Laboral  también tiene  relación en una realidad educativa   del Perú profundo   en el 
presente decenio considerando que los indicadores de un buen desempeño laboral 
revela un efecto  significativo en el logro de los objetivos institucionales. 
       Desde el punto de vista legal, la investigación parte del cumplimiento de la 
Constitución Política del Perú, en el sentido que toda persona tiene derecho a la 




con el mejor manejo del talento humano y el adecuado desempeño que tengan sus 
maestros. Asimismo, la investigación se sustenta en la progresiva Ley Universitaria 
N° 30220, la cual promueve el mejoramiento continuo de la calidad educativa de las 
instituciones  educativas  como entes fundamentales del desarrollo nacional.  
         Podemos adicionar en el alcance de esta investigación: radica en la 
revaloración de la Gestión del Talento Humano (Capacidades inherentes y 
potenciales de ser) para obtener el mejor desempeño laboral en la actividad 
institucional, sea empresa, sea escuela,  por lo tanto constituye el insumo 
fundamental, a partir del cual se puede en conjunto construir una alternativa. 
        No hay duda de que muchos trabajadores por lo general están insatisfechos con 
el empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento 
determinado y eso se ha convertido en una preocupación para muchas instituciones 
educativas. Tomando en consideración los cambios que ocurren en la fuerza de 
trabajo, en las condiciones de trabajo y en las capacitaciones y motivaciones de 
trabajo;  estos problemas se volverán más importantes con el paso del tiempo. 
            Los empleados, provisto de un cultivado talento humano - tienen una 
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa 
creativa en cualquier organización. La gente se encarga de diseñar y producir los 
bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los 
recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organización. 
Sin gente eficiente es imposible que una organización logre sus objetivos. El trabajo 
del director con suficiente talento humano es influir en esta relación entre su 




dirección del talento humano es una serie de decisiones acerca de la relación de los 
empleados que influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones" (p.  272). 
     1.4.3  Limitaciones de la investigación 
      Afortunadamente, no existieron algún impedimento dificultades para realizar el 
estudio, más bien se contó con la colaboración de instituciones de la localidad, 
profesores y padres de familia, por cuanto los resultados de la investigación van a 
servir de diagnóstico y conocimiento dela realidad problemática de la Institución 
educativa, así como también en beneficio a las otras escuelas. 



















2.1.  Antecedentes de la investigación 
       2.1.1  Antecedentes nacionales 
 Bedoya (2003) en su tesis: La nueva gestión de personas y su evaluación de 
desempeño en empresas competitivas. Tesis para optar el grado de magíster en gestión 
Empresarial. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Perú.   El objeto principal de la 
tesis es demostrar que el área de recursos humanos ha cambiado, donde el capital humano se 
ha convertido en un activo muy preciado para la organización logrando obtener ventajas 
competitivas frente a otras empresas, tanto como son los recursos financieros, tecnológicos y 
de otro tipo. En sus conclusiones tenemos: el estudio de la Función de los recursos Humanos 
y del proceso de Gestión de evaluación de desempeño, así como de su adecuación a los 
nuevos tiempos, constituye un gran desafío que las empresas deberán afrontar 
decididamente en los escenarios de mercados globalizados, si desean ser competitivos y 
permanecer en ellos. La nueva concepción de los recursos humanos y el establecimiento de 
un sistema de gestión de evaluación de su desempeño, incidirá en el desarrollo de las 
empresas en un entorno de alta competitividad. 
 Quispitúpac y Mateo (2014) en su tesis: Elaboración de una herramienta para la 
toma de decisiones en gestión del talento para líderes. Tesis para optar el grado de magíster 
en Administración de Empresas. Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. Perú.  El 




orientada a reorganizar el tiempo, tareas y objetivos que trabajan los Líderes, y poder 
potenciar las capacidades y habilidades de sus talentos y orientar su retroalimentación de 
manera más adecuada y con alto impacto. Por otro lado, se tendrá el ROI en la Gestión del 
Talento, mediante el cual evalúan cuando y en quien invertir, dado que se realizará el 
análisis del ROI de Gestión del Talento individual y por área, con ambas herramientas 
conseguirá un benchmarking con respecto a otras áreas de la empresa. 
  Soto (2016) en su tesis: Manejo del talento humano y el clima laboral en las 
instituciones educativas “Politécnico Regional del Centro” y “Mariscal Castilla” distrito 
El  Tambo,  Huancayo, 2014. Tesis para optar el grado de magíster en educación con 
mención en Gestión de la Educación. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Perú.  El 
objetivo principal de esta tesis es demostrar que hay relación entre el talento humano y el 
clima laboral de las instituciones educativas del Tambo. Es una investigación descriptiva, 
debido a que describe el comportamiento de las variables; la muestra consta de 79 docentes 
de las instituciones de Huancayo, al momento de realizar la correlación, el resultado 
estadístico nos muestra que el ambiente de trabajo no tiene relación con el manejo del 
talento humano. De la misma forma no hay asociación entre la motivación para el trabajo y 
el manejo del talento humano. 
 Martínez (2013) en su trabajo de investigación: Implantación de un sistema de 
gestión de Talento Humano por competencias, llegó a las siguientes conclusiones: 
Dar cumplimiento a las recomendaciones que en materia de Recursos Humanos emite la 
Administración Pública Federal.  En este se presenta la metodología que establecen las 
competencias cardinales y específicas de la empresa; mismas que dan origen a la parte 
medular de la Gestión por competencias: los diccionarios de valores, competencias y 




de las competencias, conforme a la visión de la empresa. podemos aseverar que el objetivo 
se cumplió cabalmente, con el desarrollo de la propuesta contenida  mediante el análisis del 
Manual organizacional, misión, visión, valores y demás documentos que contienen la 
filosofía y sentir de la empresa, se pudieron obtener los tres principales diccionarios que 
forman la estructura medular de cualquier Sistema de Gestión del Talento Humano por 
competencias: El diccionario de valores, el diccionario de competencias cardinales y el 
diccionario de competencias específicas y comportamientos. La mayor restricción que se 
presentó durante el desarrollo de esta tesis, fue la concerniente al manejo de los puestos con 
perfiles generales o “puestos tipo”; donde se engloba a los especialistas por el tipo de puesto 
que ocupa, sin considerar las necesidades o competencias departamentales que requiere su 
función, restándole así, la personalización y especialización al perfil del puesto.  
 Finalmente, es importante recordar, que en un mundo con cambios tan vertiginosos, 
las organizaciones requieren de elementos diferenciadores y bien cimentados para continuar 
en el mercado. En este caso, IEPSA se propone mirar hacia el factor humano, el desarrollo 
de sus capacidades y talentos como generador de esa ventaja competitiva. 
 Hernández & Hernández (2011) en su trabajo de investigación: El desarrollo de los 
recursos humanos y su implicancia en el rendimiento administrativo en la Universidad de 
Cañete, en la que llegaron a las siguientes conclusiones: 
       Cuando se utiliza el término Recurso Humano se está catalogando a la persona como un 
instrumento, sin tomar en consideración que éste es el capital principal, el cual posee 
habilidades y características que le dan vida, movimiento y acción a toda organización, por 
lo cual de ahora en adelante se utilizará el término Talento Humano. Cada persona es un 
fenómeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a 




componen de personas, el estudio de las mismas constituye el elemento básico para estudiar 
a las organizaciones, y particularmente la administración del talento humano. En este 
sentido se desarrolló esta investigación documental cuyo objetivo es analizar la visión 
estratégica en la administración del talento humano en las organizaciones. Encontrándose 
que las organizaciones de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen 
en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa; con la gestión que 
comienza a realizarse ahora ya no está basada en elementos como la tecnología y la 
información; sino que “la clave de una gestión acertada está en la gente que en ella 
participa”. Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo desconocido y 
adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente, entender la 
realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra misión en ella. 
 Arratía, (2010) en su trabajo de investigación: El proceso de Evaluación de 
Desempeño Docente (EDD), considerando la estructura social y analizando aspectos como 
las condiciones materiales y sociales de los docentes, aparece como un elemento central en 
el proceso de producción de la realidad social. Para ello, el siguiente estudio parte del 
supuesto de que son los propios actores los principales llamados a dar cuenta de este 
conjunto de relaciones, como una forma de auto explicación de sus trayectorias laborales y 
su desempeño profesional. De esta manera, la incorporación de los docentes como los 
actores claves de esta investigación no sólo debe entenderse como una decisión 
metodológica, sino como una determinación epistémica, que busca poner en el centro la 
percepción de los actores involucrados por sobre posibles evaluaciones “neutrales” del 
proceso de trabajo docente.  De esta manera, la premisa investigativa utilizada fue que los 
actores se encuentran imbuidos en un campo ideológico y político, determinado por una 




metodológico utilizado es de carácter cualitativo, utilizando como técnica principal las 
entrevistas semi-estructuradas. La muestra se estructuró a partir de dos variables relevantes: 
Resultados en la EDD y nivel de experiencia.  Los principales resultados de la investigación 
buscan comparar las opiniones y percepciones de los docentes respecto de las diferentes 
temáticas del estudio. Al respecto, es interesante relevar que el grupo de docentes con bajos 
resultados en la EDD, entiende el desempeño laboral desde una mirada más vocacional, en 
donde importan el inculcar valores, ser buen orientador, y dentro de las competencias que 
destacan son de tipo actitudinal y vocacional. Además, estos docentes visualizan considera 
que la relación entre condiciones materiales y el desempeño laboral es relevante a partir de 
elementos específicos de aula catalogados generalmente como clima de aula. 
 Coronel y Fárez, (2010) en su trabajo de investigación: La gestión del talento 
humano de las empresas emergentes, donde manifiesta que no se da la importancia merecida 
al talento de las personas dejando de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos que 
podrían tener un mejor aprovechamiento para el beneficio de la empresa y de su personal. 
En el diagnóstico del talento humano se ha podido constatar que el sistema administrativo es 
de tipo autoritario provocando un clima laboral inestable, pérdidas de empleados por 
contraofertas, además, la carencia de herramientas necesarias para la evaluación y desarrollo 
de su personal. Las competencias laborales son una herramienta con la cual se puede 
mejorar la gestión del talento humano en las empresas mediante la ubicación de la persona 
adecuada en el puesto requerido. El modelo de gestión del talento humano por competencias 
laborales va a permitir a la empresa identificar sus competencias laborales, determinar 
perfiles, asignar a las personas los cargos y elaborar planes de desarrollo para su personal, 
con esta metodología la empresa va a obtener mayor rendimiento de sus trabajadores por lo 




 Olea (2010) en su trabajo de investigación: Concepto de evaluación de impacto de la 
capacitación, dado el rol que la capacitación posee en las empresas de la actualidad y la 
necesidad latente que gestores de esta área tienen de obtener resultados concretos que 
puedan evidenciar la eficacia de este tipo de actividades. Para esto, se desarrolló una 
revisión teórica de conceptos, metodologías y estudios relacionados con el tema, los cuales 
resultaron en una propuesta para la gran empresa privada chilena dado que según las 
investigaciones posee características organizacionales que facilitarían la aplicación de 
métodos de evaluación de la capacitación, entre otros cambios en la gestión de ésta. 
Finalmente, se concluye que la evaluación de impacto de la capacitación es una herramienta 
que debe utilizarse con mayor frecuencia dado los beneficios que mediante ésta se pueden 
obtener. Siendo necesarias mayores practicas al respecto, con el objetivo de encontrar el 
método más adecuado para cada organización. 
 Jofré (2009) en su trabajo de investigación:  Las competencias de los docentes  y su 
implicancia en el servicio educativo  de los preadolescentes y jóvenes de enseñanza media;  
pretende adentrarse en las competencias que actualmente se están requiriendo de los 
profesores que ejercen su labor profesional en los liceos científicos-humanistas en el 
contexto chileno, tal como queda consignado en el objetivo general de la investigación. La 
muestra contemplada es conocida con el nombre de probabilística o dirigida, supeditada a 
los siguientes criterios: Resto de los sostenedores y/o directivos de los liceos científicos-
humanistas municipales y particulares subvencionados, establecidos contacto con aquellos 
que desempeñan esta función en alguna de las comunas seleccionadas para esta 
investigación, Santiago Centro, La Florida y Providencia. Los resultados fueron, de la 
muestra con la que contamos está compuesta de 230 profesores, se trabajó con 229; donde 8 




instituto profesional, uno de los centros de formación superior en el sistema educacional 
chileno; 190 (82,6%), llegaron a la conclusión de que el estudio de formación inicial docente 
en un instituto profesional es superior (p.19; 184; 188). 
          Mora (2008) en su trabajo de investigación:  Estrategias de comunicación, basadas en 
la gestión del talento humano para mejorar relaciones a nivel institucional. El proceso 
metodológico de este trabajo para optar por el título de comunicadora social parte de la 
experiencia vivida al prestar algunos servicios a esta compañía. Este proceso de observación 
ayudo a mirar de cerca y con mayor detenimiento la organización al interior. Basada en 
conceptos organizacionales se plantean soluciones de comunicación y alternativas para 
gestionar el talento humano dentro de la compañía. El trabajo parte del diagnóstico realizado 
a CNT Sistemas de Información S.A. conjunto con la investigación de gestión del 
conocimiento de donde se desprenden los diferentes capitales que vemos implícitos al 
interior de la empresa. Al aplicar las herramientas y sistematizar la información, se observa 
la necesidad de ampliar la gestión del talento humano dentro de sus colaboradores, para que 
se fortalezcan las redes sociales y se dinamicen mejor los procesos mediante la 
comunicación. 
2.1.2. Antecedentes Internacionales 
  Martín (2011) Plantea en su investigación: Gestión de recursos humanos y retención 
del capital humano estratégico: análisis de su impacto en los resultados de empresas 
innovadoras españolas, profundizando en el potencial de la gestión de recursos humanos 
para retener el capital humano estratégico de la organización como una vía para influir 
positivamente sobre la capacidad de innovación de la organización, contribuyendo, de este 
modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad, sus principales 




constatar el amplio abanico de posibilidades que tienen las organizaciones para tratar de 
retener a sus empleados, en general, y cuáles son aplicables a los empleados estratégicos, en 
particular. En concreto, seleccionamos ocho prácticas que gozan de una elevada 
contrastación empírica en el ámbito de la retención y que clasificamos en dos categorías, 
según su naturaleza transaccional o relacional. 
 Bozada (2013) en su tesis doctoral: Diseño del clima organizacional como 
mecanismo de atención y su incidencia en el desempeño profesional de los servidores 
públicos del Ilustre Municipio de Jipijapa, Bogotá; tuvo como objetivo analizar a las 
organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por personas y las 
relaciones interpersonales se dan con el fin de desempeñar acciones que ayuden al logro de 
las metas. Tratar de entender el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen 
sobre el comportamiento dentro de la organización, permite mejorar la eficacia de ésta y el 
alcance de sus objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional que 
en ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las 
percepciones que el trabajador tiene de las características de la organización, que influyen en 
las actitudes y comportamiento de los empleados, es necesario elaborar diagnósticos de 
clima organizacional. 
 Chacón (2016) en su tesis: Diseño e implementación de un modelo de gestión de 
talento humano basado en competencias, para la empresa Crédi- Útil de la ciudad de 
Latacunga. Tesis para optar el grado de magíster en Gestión de talento Humano, Escuela 
Politécnica Nacional. Ecuador.  La presente tesis de Maestría está orientada a Implementar 
un Modelo de Gestión de Talento Humano basado en competencias aplicada a la empresa de 
comercialización de productos Crédi Útil. El Modelo plantea lo siguiente: 




- El desarrollo de la Gestión de Talento Humano que contiene los subsistemas de 
Integración, Organización, Retención, Desarrollo y Auditoria.  
 El resultado de esta implementación parte de un estudio comparativo de un periodo 
de la situación inicial de la empresa frente a un periodo de Implementación de la Gestión de 
Talento Humano por Competencias, modelo que permite desarrollar todos los procesos de 
forma organizada a través de lineamientos y formularios que al aplicarlos proyectan 
resultados. 
 Chiavenato (2002) señala en su obra: La Gestión Humana como uno de los factores 
fundamentales en la Competitividad de los Negocios, en la medida en que permite la 
alineación de los elementos competitivos de las personas con la estrategia corporativa. Al 
evaluar las prácticas de Gestión Humana que mejor pueden contribuir con el desempeño 
competitivo de la organización.  En el medio empresarial europeo, americano, asiático, 
latinoamericano, y especialmente en la región suroeste de la República Dominicana se 
producen de forma constante acontecimientos vinculados con la falta de políticas y 
estrategias gerenciales, que tendencias las perspectivas de la gestión humana.  
 Manifiesta que los obreros y otros tipos de trabajadores malogran severamente a sus 
patrones por deudas contraídas con ellos; se producen apatías laborales en las empresas en 
donde se trabaja con profesionales; se produce la conducta, de la mordida, riñas y pleitos en 
la realidad de la empresa, debido a que los sueldos y salarios son irrisorios y conllevan al 
trabajador a caminar por caminos tortuosos, siendo parte o producto de unas relaciones de 
producción desigual. 
 García (2009) plantea en su investigación sobre La dirección estratégica de recursos 




mancha España. El objetivo principal es determinar el impacto de la estrategia de recursos 
humanos sobre los resultados empresariales. Este análisis se realizó bajo las perspectivas 
propuestas desde la literatura: universalista, contingente y configuracional (Delery y Doty, 
1996; Guest, 1997; McMahan, Virick y Wright, 1999), para comprobar su validez en el 
contexto español y para el grupo de empresas considerado. Como paso previo al mismo y 
con la finalidad de justificarlo, así como de asentar sus bases teóricas, propuso otro objetivo 
que consiste en ofrecer una visión global de la materia objeto de estudio y la realización de 
una clasificación exhaustiva de la literatura empírica que aborda la problemática. 
 En la misma concluyó que el carácter estratégico asignado al factor humano surge 
como consecuencia de la evolución en el campo de las teorías de las estrategias y de la 
Dirección de Recursos Humanos, las cuales convergen para la formación de la Dirección 
Estratégica de Recursos Humanos. El cambio de denominación de Dirección de Recursos 
Humanos en beneficio del de Dirección Estratégica de Recursos Humanos es visto por 
algunos autores como: a) una nueva etapa en el desarrollo de la función de personal; b) una 
rama diferencial que analiza la relación estrategia-recursos humanos fundamentada en la 
consideración de las personas como fuente de ventaja competitiva, que implica su 
integración en el proceso estratégico y c) una línea de investigación que analiza el impacto 
de la Dirección de Recursos Humanos en los resultados organizacionales.  
 Maríñez (2013) tesis doctoral denominada: Tendencias y perspectivas de la gestión 
humana desde el desempeño organizacional en relación con las políticas y estrategias 
utilizadas en empresas descentralizadas en la región suroeste de la República Dominicana: 
Caso DGII-BANRESERVAS E INFOTEPU donde manifiesta que una de las áreas que ha 
experimentado más cambios y transformaciones en los últimos años es la administración del 




cuando recibía el nombre de administración de recursos humanos. Por ello surge la 
necesidad de realizar la presente investigación que tuvo como objetivo analizar las 
tendencias y perspectivas de la gestión humana desde el punto de vista del desempeño 
organizacional, en relación con las políticas y estrategias utilizadas en las empresas 
descentralizadas en la Región Suroeste de la Republica Dominicana, como son DGII, 
INFOTEP, BANRESERVAS, para lo cual se compararon las variables empresas, políticas y 
estratégica, sistemas de gestión y el capital humano, y con base en ello se diseñó y aplicó 
una encuesta con observación controlada, la que permitió encontrar similitudes y algunas 
diferencias significativas entre ellas, además se realizó una comparación de la literatura 
existe al respecto para poder establecer relación de este estudio con las teorías encontradas. 
 Torres y Duque (2011) en su tesis:  Desarrollo e implementación de un sistema 
integral de talento humano por competencias basado en procesos con orientación a un 
componente tecnológico para la Dirección Nacional de Talento Humano del Servicio de 
Rentas Internas. Tesis para optar el grado de magíster en Gestión de talento Humano, 
Escuela Politécnica Nacional. Ecuador.  
 El presente trabajo de investigación describe el problema como la falta de integridad 
en los procesos de talento humano y la dependencia de un sistema caduco orientado al pago 
de nómina. La solución que plantea consiste en la implementación de un sistema de talento 
humano para el Servicio de Rentas Internas, que permita tener una visión integral de los 
macro procesos, procesos y subprocesos de la Gestión de Talento Humano dentro de la 
Institución, con una diagramación de los mismos orientada a competencias y a una 
herramienta tecnológica. Para ello el presente trabajo de investigación permitirá tener un 
mapa de procesos para la Gestión de Talento Humano, con alcances definidos, productos 




piloto de dos subsistemas de talento humano que son: Clasificación de Puestos y Evaluación 
de Desempeño, mediante la cual se evidencie el sistema integral de procesos basado en 
competencias con una orientación a un aplicativo tecnológico. 
 Rosales (2010) en su trabajo de investigación: La gestión del talento humano en las 
organizaciones públicas venezolanas en el tránsito a la modernidad y posmodernidad, 
manifiesta que el propósito de esta tesis es presentar el producto de una teorización sobre la 
Gestión del Talento Humano en el contexto de las organizaciones públicas venezolanas en el 
tránsito modernidad-postmodernidad, partiendo del supuesto ontológico que reconoce la 
complejidad de esta realidad en una Sociedad del Conocimiento, en donde el concepto de la 
persona como un recurso sustituible o intercambiable en la organización, está siendo 
remplazado por el concepto de la persona como factor indispensable que le da vida, 
movimiento y acción y como el capital principal que produce y a la vez consume 
conocimiento convirtiéndose en el propietario del mismo y protagonista del éxito de las 
organizaciones, todo ello en un contexto de transitoriedad entre modernidad y 
postmodernidad. El abordaje epistemológico de la tesis, se enmarcó en un Enfoque 
Introspectivo-Vivencial y el proceso metodológico se apoyó en el Paradigma Cualitativo 
adoptando el método de la Teoría Fundamentada, recurriendo para ello a la aplicación de 
técnicas de documentación, entrevista en profundidad y observación participante para la 
captura de los datos que fueron procesados con la ayuda del Software para el análisis 
cualitativo ATLAS.  Los resultados comprenden un conjunto de constructos teóricos que 
emergieron directamente de los datos aportados por los sujetos sobre las acciones y sucesos 
que constituyen la trama de su realidad cotidiana. Las conclusiones a las que se arriba con 
esta tesis doctoral se sintetizan en que la gestión del talento humano en las organizaciones 




concepción de la persona que se maneja en ellas, a la filosofía administrativa implantada, a 
la tecnología empleada y al ambiente organizacional donde funcionan y estos agentes que 
inciden sobre las organizaciones se vinculan entre sí produciendo formas de hacer     
 Álvarez (2009) en su investigación titulada: Programa de orientación pedagógica 
para la capacitación del talento humano docente en el Departamento de Administración del 
Decanato de Administración y Contaduría de la Universidad Centroccidental “Lisandro 
Alvarado”, en Barquisimeto; sustentada metodológicamente en un proyecto factible, con 
diseño de campo descriptivo. La técnica de análisis de datos fue la encuesta, utilizando 
como instrumento un cuestionario, dirigido a una población de cuarenta y cuatro (44) 
miembros del talento humano docente; el análisis de sus resultados se realizó por medio de 
la estadística descriptiva, con la representación porcentual y gráfica, acompañado de la 
interpretación respectiva, de la cual se concluyó que en la universidad se están gestionando 
acciones para la capacitación del personal de nuevo ingreso, la actualización del talento 
humano docente en servicio, en base a las exigencias educativas; asimismo, existe 
disposición del personal a participar en este tipo de actividad, por cuanto consideraron las 
limitaciones que en su gestión, se generan por la carencia de una capacitación permanente. 
Es por ello que se presentó el programa, conformado por la especificación de formularios 
para la detección de necesidades de capacitación, registro y programación, así como talleres 
sobre manejo de conflictos, desarrollo del potencial humano, desarrollo de habilidades 
docentes, enseñar a aprender, evaluación, tecnología educativa, entornos virtuales de 
aprendizaje, diseño de materiales audiovisuales, gestión del conocimiento en la universidad, 
el docente como investigación, formación ética de los futuros profesionales y PNL. 
 Pereyra (2009) en su investigación:  El desempeño profesional docente y su 




Argentina; donde las competencias profesionales que orientan, guían, controlan y evalúan el 
proceso educativo; el desarrollo de actividades que se realizan en el trabajo diario y 
comprenden la tarea educativa; y el hacer reflexivo del educador en la cotidianidad del 
contexto en el cual se desempeña. Este desempeño incide en la calidad de cada nivel de la 
Educación, y es un factor que hace a la eficiencia y al perfeccionamiento de la misma. Si el 
desempeño docente es considerado de tal relevancia para la educación en sí, en cada uno de 
sus niveles, en el Ciclo Maternal también lo es, por formar parte del Nivel Inicial de la 
Educación. La institución Jardín Maternal es de carácter reciente en la Argentina y se 
encuentra aún en construcción de su identidad como organización educativa, por lo que 
resulta importante poder estudiar el desempeño de los docentes que trabajan en dichas 
instituciones. El propósito de este trabajo consiste en conocer cómo es este desempeño en 
aquellos profesionales que ejercen su tarea en los Jardines Maternales. Se ha llegado a la 
conclusión de que aún este desempeño se encuentra en un proceso de definición y 
sistematización, con lo cual sería importante pensar en una manera de contribuir desde la 
formación y capacitación docente para brindar los conocimientos y herramientas necesarias 
para un accionar eficaz, con el fin de lograr un aprendizaje significativo para los niños. 
2.2    Bases Teóricas 
  A manera de comparar los procesos de Administración de los Recursos Humanos 
(ARH) de forma tradicional y ver cuál es la ventaja de contar con una buena gestión del 
talento humano en el Siglo XXI, en la cual una nueva organización deja de considerar al 
recurso humano como personas simples (Siglo XX) y las considerada como seres con 
inteligencia, habilidades, competencias, y conocimientos las cuales se convierten en socios 
estratégicos de las empresas generando con ello un gran cambio e innovación que 




 Según Chiavenato, (2012), describe en la Figura 1, como la antigua administración 


















Figura 1. Cuadro comparativo 
Fuente: Ventajas de ARH del Siglo XX al Siglo XXI (Chiavenato, I. 2009) 
Siglo XX 
Estabilidad, previsibilidad  
Tamaño y escala de producción 
Mando y control de la cima hacia abajo 
Rigidez organizacional 
Control por medio de reglas y jerarquía 
Información confidencial 
Racionalidad y análisis cuantitativo 
Necesidad de certidumbre 
Reactivo y aversión al riesgo 
Orientación hacia el proceso 
Autonomía e interdependencia corporativa 
Integración Vertical 
Enfoque hacia la totalidad de la organización  
Búsqueda del consenso 
Orientación hacia el mercado nacional 
Ventaja competitiva sustentable 




Mejora continua y cambio discontinuo 
Velocidad y capacidad de respuesta 
Empowerment  y  liderazgo de equipos 
Organizaciones virtuales y flexibilidad 
permanente 
Control por medio de la visión y los 
valores 
Conocimiento compartido 
Creatividad e intuición 
Tolerancia a la ambigüedad 
Proactivo y emprendedor 
Orientado hacia los resultados 
Interdependencia y alianzas estratégicas 
Integración virtual 
Enfoque en el entorno competitivo 
Contención constructiva 
Enfoque internacional  
Ventaja por colaboración y reinvención de 
la ventaja 







      2.2.1 Los seis procesos de la administración de recursos humanos -ARH  
       Según (Chiavenato, 2012), se describen los procesos de la Administración de los 
Recursos Humanos (ARH)  que es un conjunto integrado de procesos dinámicos e 
interactivos.  Enmarcados dentro de seis procesos básicos tenemos:  
1. Procesos para integrar personas. Son los procesos para incluir a nuevas personas en la 
empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o abastecer personas. Incluyen el 
reclutamiento y la selección de personal.  
2. Procesos para organizar a las personas. Son los procesos para diseñar las actividades que 
las personas realizarán en la empresa, para orientar y acompañar su desempeño. Incluyen 
el diseño organizacional y de puestos, el análisis y la descripción de los mismos, la 
colocación de las personas y la evaluación del desempeño. 
3. Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para incentivar a las 
personas y para satisfacer sus necesidades individuales más elevadas. Incluyen 
recompensas, remuneración y prestaciones y servicios sociales. 
4. Procesos para desarrollar a las personas. Son los procesos para capacitar e incrementar el 
desarrollo profesional y personal. Implican la formación y el desarrollo, la 
administración del conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas de 
cambios y el desarrollo de carreras, y los programas de comunicación y conformidad. 
5. Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las condiciones 
ambientales y psicológicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen la 
administración de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la 




6. Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar seguimiento y controlar 
las actividades de las personas y para verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y 











      2.2.2 Talento Humano 
        Hoy en día en las Organizaciones es necesario contar con personas con Talento que 
tengan habilidades para organizar, desarrollar, auditar, retener y recompensar y de esta 
manera generar grupos de trabajos que no permitan ser competitivos frente a otras 
instituciones académicas. A continuación, según (Chiavenato, 2012) define al Talento 
Humano como capacidades y habilidades que se convierte cada día en algo indispensable 
para el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener 
talentos. ¿Cuál es la diferencia entre personas y talentos? 
 Reclutamiento 
 Selección 
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seguridad. 






 Banco de 
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        Un talento es siempre un tipo especial de persona. Y no siempre toda persona es un 
talento. Para ser talento, la persona debe poseer algún diferencial competitivo que la valore. 
Hoy en día el talento incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual: 
1. Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de 
forma continua, dado que el siglo XXI es el siglo del conocimiento 
2. Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea 
para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras palabras, habilidad es la 
transformación del conocimiento en resultado. 
3. Juicio. Se trata de saber analizar la situación y el contexto. Significa saber obtener datos 
e información, tener espíritu crítico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir 
prioridades. 
4.  Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar 
y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a 
la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la 
autorrealización de su potencial. 
2.2.2.1  Procesos  de un desarrollo cualitativo  del Talento Humano 
    Según (Idalberto Chiavenato, 2009). Existen seis procesos de la Gestión del talento 
humano, la cual se detallan a continuación. 
1.- Admisión de Personas 
        La admisión de personas es el proceso de atracción de candidatos calificados para un 
cargo, está relacionada con dos aspectos claves: reclutamiento y selección del personal. En 




conducta humana y el concepto cualitativo bien podría centrarse en aspectos fundamentales 
para garantizar toda la pertinencia o concordancia a las metas organizacionales. 
      Es importante acotar que los procesos de admisión de personal varían en las 
organizaciones, algunas utilizan procesos tradicionales ya superados, mientras otras recurren 
a procesos avanzados y sofisticados, para escoger y atraer personas que formen parte del 
personal que la integra, cumpliendo con el proceso según Chiavenato (2009) de  
reclutamiento (interno o externo) y selección (a través de entrevistas, pruebas de 
conocimiento y capacidades, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad o técnicas de 
simulación). 
2.- Aplicación de Personas 
 La aplicación de personas es el segundo proceso en la gestión del talento humano,  lo 
define como “procesos utilizados para diseñar las actividades que las personas realizarán en 
la empresa, orientar y acompañar su desempeño. Incluyen el diseño de cargos y evaluación 
del desempeño.” 
 Para el mismo autor, el diseño del cargo incluye la especificación del contenido de 
cada cargo, las calificaciones del ocupante, las recompensas de cada cargo para atender las 
necesidades tanto de los empleados como de la organización; constituyendo la manera como 
cada cargo está estructurado y dimensionado. 
         Sobre la evaluación del desempeño, Chiavenato (2009, p.199), señala “es un proceso 
que mide el desempeño del empleado”. Es decir, la evaluación del desempeño consiste en 
desarrollar una estimación cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las 




debido a ello, se halla integrada a los distintos procesos de la gestión del talento humano, y 
está estrechamente relacionada al desarrollo de los empleados. 
         Tanto Dolan y Cabrera (2007), como Robbins y Coulter (2004), hacen alusión a los 
tres (3) grupos más populares de criterios utilizados para evaluar el desempeño: los 
resultados de las tareas, los comportamientos y las características. En general, la evaluación 
del desempeño permite proporcionar una descripción exacta y confiable de la manera en que 
el empleado lleva a cabo su puesto; hoy día se hace referencia a una nueva filosofía de 
empresa y de gestión de talento humano que consiste en que los trabajadores tienen 
influencia y poder de decisión sobre su trabajo sin necesidad de requerir constante permiso 
para actuar; por tanto, los sistemas de evaluación deben estar directamente relacionados con 
el puesto y ser prácticos y confiables. 
3.- Compensación de Personas 
 Destaca “la compensación es uno de los procesos utilizados para incentivar a las 
personas y satisfacer sus necesidades individuales más sentidas, incluyen remuneración, 
beneficios y servicios sociales.” En tal sentido, los procesos de compensación de personas 
constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y la motivación de los empleados 
de la organización, teniendo en cuenta tanto los objetivos individuales que se deben 
alcanzar. 
      Para Galicia (2010, p. 67), un sistema de compensación e incentivos “es una 
herramienta de gestión que, como muchas otras, pretende actuar en el comportamiento de las 
personas que trabajan en la empresa, influyendo directamente sobre la motivación de las 




compensaciones se diseñen en la empresa, para estimular desempeños y comportamientos 
deseados. 
        Según (Chiavenato, 2009), las recompensas organizacionales se ofrecen para reforzar 
actividades que aumenten la conciencia y la responsabilidad del individuo y del grupo en la 
organización, es decir, motiven el espíritu de misión en la empresa; y amplíen la 
interdependencia del individuo hacia el grupo y del grupo hacia toda la organización, 
además de destacar en la constante creación de valor dentro de la organización, que 
incentiven las acciones que agreguen valor  la organización, al cliente y a las propias 
personas 
       En resumen, tradicionalmente la compensación de personas como proceso básico de 
la gestión del talento humano, se basa en criterios contractuales y en subjetividades de la 
empresa; mientras que, en la actualidad, parte del análisis del desempeño del puesto, 
características personales de la persona trabajadora, reduciendo en todo caso la subjetividad 
de estos criterios, priorizando la equidad interna, esto es, igualdad entre todas las personas 
trabajadoras. 
4.- Desarrollo de las Personas: 
        Desarrollar personas no es solo darles información para que aprendan nuevos 
conocimientos, habilidades y destrezas, y se tornen más eficientes en lo que hacen, sino 
darles información básica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos 
que modifiquen sus hábitos y comportamientos y les permitan ser más eficaces en lo que 





        Dolan y Cabrera (2007), definen al desarrollo del empleado como un conjunto de 
actividades cuyo propósito es mejorar su rendimiento presente o fututo, aumentando su 
capacidad a través de la modificación y potenciación de sus conocimientos, habilidades y 
actitudes. Normalmente la formación tiene como principal objetivo la mejora del 
rendimiento en un puesto concreto mediante el incremento de las habilidades y 
conocimientos del individuo; a través del desarrollo se busca preparar a las personas para el 
desempeño de futuros roles en la organización. 
5.- Mantenimiento de Personas.  
       Según Dolan y Cabrera, (2007), en el quinto proceso de la gestión del talento humano se 
encuentra el mantenimiento de personas, según Chiavenato (2009) es utilizado para crear 
condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias para las actividades de las personas. 
Incluye la administración de la disciplina de higiene, seguridad y calidad de vida en el 
trabajo. En este sentido, a criterio del precitado autor, el mantenimiento de personas implica 
crear condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias para las actividades de las 
personas, incluye la administración de la disciplina de higiene, seguridad y calidad de vida 
en el trabajo. 
 Desde la perspectiva de la gestión del talento humano, la organización viable es la 
que no sólo consigue captar y aplicar adecuadamente sus recursos humanos, sino también 
mantenerlos satisfechos a largo plazo en la organización; para ello es necesario proporcionar 
un ambiente físico, psicológico y social de trabajo agradable, seguro, así como garantizar 
relaciones con los empleados amigables, de cooperación, elementos importantes en la 
definición de la permanencia de las personas en la organización, más que eso, en su 




6.- Monitoreo de personas 
       El último proceso de la gestión de talento humano es el monitoreo de las personas y 
tiene un significado especial en esta parte, significa seguir, acompañar, orientar y mantener 
el comportamiento de las personas dentro de determinados límites de variación. Por esta 
razón las organizaciones requieren un considerable esfuerzo de monitoreo en sus diversas 
operaciones y actividades, a fin de garantizar que la planeación se ajuste bien y que los 
objetivos se alcancen de manera adecuada. 
       A criterio de  Donnelly e Ivancevich (2006), los procesos de monitorear están 
relacionados con la manera de alcanzar los objetivos a través de la actividad de las personas 
que conforman la organización. En este aspecto, la función del staff y la responsabilidad 
gerencial de línea adquieren límites más precisos. En efecto, consiste en diseñar sistemas de 
recolección y obtención de datos para abastecer el sistema de información gerencial que 
sirve de soporte a las decisiones gerenciales de línea. 
      Según Chiavenato (2009), el monitoreo de las personas se fundamenta esencialmente en 
el banco de base de datos y en el uso de un sistema de información adecuado. El banco de 
datos es considerado como la base de todo sistema de información, funciona como sistema 
de almacenamiento, acumulación de datos codificados disponibles para el procesamiento y 
obtención de información, a saber: registro de personal, registro de cargos, registro de 
remuneraciones, registro de beneficios, registro de entrenamiento, registro de candidatos y 
otros registros según las necesidades de la organización. 
 En general, la gestión de talento humano es una herramienta indispensable para 
enfrentar este desafío es la gestión el talento humano, tal herramienta profundiza en el 




excelencia las competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que hacer de la 
empresa. No obstante, de acuerdo a la gestión del talento humano se ha visto afectada 
debido a la incongruencia entre los procesos de recursos humanos, revela una falta de visión 









2.2.3  El desempeño laboral 
 A través de la evaluación del desempeño laboral, la empresa, conoce los 
aspectos de comportamiento y desempeño que más valoriza en sus funcionarios. Define 
cuáles son las expectativas en cuanto al desempeño de cada trabajador. Mediante la cual 
anuncia las medidas que se van a tomar en cuenta para mejorar el desempeño 
(programas de capacitación, talleres, actualizaciones, etc.) y las que el evaluado deberá 
tomar por iniciativa propia (autocorrección, metaatención, automotivación, 
entrenamiento, etc.). A continuación, se detallan conceptos de varios autores: 
 Según Werther y Davis (2000). La Evaluación del Desempeño constituye el 
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una 
función esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organización 
moderna. 
 Según Chiavenato  (1999), refiere que cuando un programa de evaluación del 
desempeño está bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios 
a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el 
evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad. 
 Según Gibson (1981). La evaluación del desempeño es un proceso sistemático 
mediante el cual se evalúa el desempeño del empleado y su potencial de desarrollo de 
cara al futuro. 
 La evaluación de desempeño incluye seis puntos fundamentales: 
1. ¿Por qué se evalúa el desempeño? 




3. ¿Cómo se debe evaluar el desempeño? 
4. ¿Quién debe evaluar el desempeño? 
5. ¿Cuándo se debe evaluar el desempeño? 
6. ¿Cómo se debe comunicar la evaluación del desempeño? 
   2.2.4  ¿Por qué se evalúa el desempeño?  
Toda persona necesita recibir realimentación sobre su desempeño para saber cómo 
ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin esta realimentación 
las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los potenciales de las personas, la 
organización también debe saber cómo desempeñan sus actividades. 
      Así, las personas y las organizaciones necesitan saber todo respecto a su desempeño. 
Las principales razones que explican el interés de las organizaciones por evaluar el 
desempeño de sus colaboradores son: 
1. Recompensas. La evaluación del desempeño ofrece un juicio sistemático que 
permite argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias y, muchas 
veces, despidos de trabajadores. Es la evaluación por méritos. 
2. Realimentación. La evaluación proporciona información de la percepción que 
tienen las personas con las que interactúa el colaborador, tanto de su desempeño, 
como de sus actitudes y competencias.  
3. Desarrollo. La evaluación permite que cada colaborador sepa exactamente cuáles 
son sus puntos fuertes (aquello que podrá aplicar con más intensidad en el trabajo) y 





4. Relaciones. La evaluación permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con 
las personas que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque sabe qué tan bien 
evalúan su desempeño. 
5. Percepción. La evaluación proporciona a cada colaborador medios para saber lo 
que las personas en su derredor piensan respecto a él. Esto mejora la percepción que 
tiene de sí mismo y de su entorno social. 
6. Potencial de desarrollo. La evaluación proporciona a la organización medios para 
conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede 
definir programas de evaluación y desarrollo, sucesión, carreras, etcétera. 
7. Asesoría. La evaluación ofrece, al gerente o al especialista de recursos humanos, 
información que le servirá para aconsejar y orientar a los colaboradores. 
     2.2.5  ¿Cuál desempeño se debe evaluar? 
      Los tres aspectos fundamentales de la evaluación de desempeño son: 
Resultados 
Desempeño 
Factores críticos de éxito. 
       2.2.6  ¿Cómo se debe evaluar el desempeño? 
 Las fases de la Evaluación son: 
 Preparación.- En esta fase el evaluador debe recoger información objetiva 
(datos de resultados, hechos concretos, comportamientos, etc.), que estén a la 




 Entrevista.-  En la entrevista de Evaluación hay que diferenciar dos partes:  
 La Evaluación propiamente dicha. A esta parte corresponden los temas referidos 
a incentivos, promoción, salarios, etc.   
 El desarrollo personal y la resolución de problemas. En esta parte hay que 
incluir la fijación de objetivos y el abordaje de problemas profesionales. 
 La estrategia clásica de comenzar por lo positivo y acabar con lo negativo no 
predispone al cambio. Es preferible hablar de lo desagradable al principio y dejar buen 
sabor de boca al final. Este es el sentimiento, que se llevará al trabajo nuestro 
colaborador.  
       Cuanto mayor sea el número de aspectos negativos tratados, menos 
posibilidades habrá de que se produzcan cambios efectivos. 
       La participación activa del colaborador en el proceso de Evaluación influye 
definitivamente en los cambios de actitud y en el logro de los objetivos. 
       Para llevar adelante una entrevista eficaz de Evaluación hay que saber escuchar 
al colaborador, valorar lo que dice y cómo se siente.          
      2.2.7  ¿Quién debe evaluar el desempeño? 
 La evaluación del desempeño es un proceso que reduce la incertidumbre y que, 
al mismo tiempo, busca la consonancia. La evaluación disminuye la incertidumbre del 
colaborador porque le proporciona realimentación respecto a su desempeño. Busca la 
consonancia porque proporciona el intercambio de ideas entre el colaborador y su 




 En realidad, la evaluación del desempeño debe mostrar al colaborador lo que las 
personas piensan de su trabajo y de su aportación a la organización y al cliente. 
 En el fondo, el principal interesado en la evaluación del desempeño es el propio 
colaborador, pero también la organización. Antes, las organizaciones creaban sistemas 
de evaluación centralizados en el único órgano que monopolizaba el asunto: el 
departamento de recursos humanos. La situación está cambiando. El ideal sería un 
sistema simple de evaluación, en el cual el propio trabajo o entorno proporcione toda la 
realimentación sobre el desempeño de la persona, sin necesidad de intermediarios ni la 
intervención de terceros. La jerarquía, el staf jerárquico y la centralización siempre 
imponen reglas y normas rígidas que se alejan de la realidad que rodea al colaborador y 
que hacen del proceso de evaluación un verdadero maratón burocrático. 
   2.2.8  ¿Cuándo se debe evaluar el desempeño? 
 Cada uno de los que tienen obligación de evaluar ha de completar al final del 
año los requisitos de la Evaluación. La documentación estará completa la primera 
quincena de enero. 
      Sin embargo, se tendrán al menos dos entrevistas de Evaluación con cada persona 
evaluada. Las entrevistas corresponderán, a cada uno de los semestres del año. Se 
entiende que estas dos entrevistas son un mínimo, dejando a la decisión de cada 
responsable la iniciativa de mantener con sus colaboradores los intercambios que 






   2.2.9  ¿Cómo se debe comunicar la evaluación de desempeño? 
 Lo ideal es que sea de manera personal para evitar disgustos, además las 
observaciones que haga el empleado permitirán saber hasta qué punto la información 
plasmada en la evaluación es verídica. 
    2.2.10     Beneficios de la Evaluación de Desempeño 
      Según (Pérez, 2009). Si se debe cambiar el desempeño, el mayor interesado, el 
evaluado, debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también 
por qué y cómo deberá hacerse si es que debe hacerse. La evaluación del desempeño no 
es un fin en sí misma, sino un instrumento, medio o herramienta para mejorar los 
resultados de los recursos humanos de la empresa. Para alcanzar ese objetivo básico y 
mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa, la Evaluación del 
Desempeño trata de alcanzar estos diversos objetivos intermedios (p.103). 
      Los objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño pueden ser 
presentados en tres fases:  
       *Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar 
su plena aplicación.  
      * Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso básico de la 
organización y cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente, 
dependiendo, por supuesto, de la forma de administración. 
       *Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación 
a todos los miembros de la organización, teniendo presentes por una parte los objetivos 




       El director obtiene los siguientes beneficios con la evaluación, al constatar mejor el 
desempeño y el comportamiento de los subordinados, teniendo como base variables y 
factores de evaluación y, principalmente, contando con un sistema de medida capaz de 
neutralizar la subjetividad.  
       Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podrá organizar su unidad de 
manera que funcione como un engranaje. 
       Además, invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y 
consulta su opinión antes de proceder a realizar algún cambio. 
2.3. Definición de términos básicos 
- Calidad. Conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite caracterizarla 
y valorarla con respecto a las restantes de su especie. 
- Capacidades. Se refiere a los recursos y actitudes que tiene un individuo, entidad o 
institución, para desempeñar una determinada tarea o cometido. Marcillo, Noma. 
(2014) 
- Capital humano. Es un término usado en ciertas teorías económicas del 
crecimiento para designar a un hipotético factor de producción dependiente no sólo 
de la cantidad, sino también de la calidad, del grado de formación y de la 
productividad de las personas involucradas en un proceso productivo. Chiavenato I. 
(2002) 
- Competencias. Son los conocimientos, habilidades y destrezas que desarrolla una 
persona para comprender, transformar y participar en el mundo en el que vive. 




- Desempeño Laboral. es el rendimiento laboral y la actuación que manifiesta el 
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el 
contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad. 
- Empresa. Es una organización o institución dedicada a actividades o persecución de 
fines económicos o comerciales para satisfacer las necesidades de bienes o servicios 
de los demandantes, a la par de asegurar la continuidad de la estructura productivo-
comercial así como sus necesarias inversiones. Davis, Keith Werther & William B. 
(1995) 
- Eficacia. Indicador de mayor logro de objetivos o metas por unidad de tiempo, 
respecto a lo planeado. 
- Eficiencia. Indicador de menor costo de un resultado, por unidad de factor 
empleado y por unidad de tiempo. Se obtiene al relacionar el valor de los resultados 
respecto al costo de producir esos resultados. 
- Estrategia. Conjunto de técnicas, procedimientos, métodos y recursos educativos 
que el docente puede utilizar en el proceso de enseñanza y aprendizaje con la 
finalidad de que los estudiantes aprendan. 
- Gestión. Acción o trámite que, junto con otros, se lleva a cabo para conseguir o 
resolver una cosa 
- Innovación. Está fuertemente unida a la creatividad, el descubrimiento y la 
invención. Para realizar un cambio que suponga introducir algo nuevo es necesario 
un proceso creativo. 




      Línea de carrera. Es un proceso que define las prácticas de desarrollo de los 
colaboradores al interior de la organización. Tiene notables implicancias para la 
empresa y el colaborador. Castilla Sánchez, Antonio (2013). 
- Proceso. Es un conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que al 
interactuar juntas en los elementos de entrada los convierten en resultados. Castilla 
Sánchez, Antonio. (2013). 
- Productividad. Puede medirse en función del tiempo, esto quiere decir que 
mientras menos tiempo se emplee en obtener un producto determinado, podemos 
considerar que el sistema es más productivo. 
- Planificar. Elaborar o establecer el plan conforme al que se ha de desarrollar algo, 










Hipótesis y variables 
3.1.   Hipótesis general 
HG: El desarrollo cualitativo del talento humano se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
3.2.  Hipótesis específicas 
H1: La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, distrito 
El Tambo, Huancayo, 2017. 
H2: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, 
distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
H3: La capacitación laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los docentes de Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, 







   3.3. Variables y su operacionalización 





 Variable Y:    Desempeño laboral 
*Dimensiones 
- Eficiencia laboral 
- Eficacia laboral 
- Productividad 
Tabla 1 
Matriz de Operacionalización de las variables 






- Nivel de decisión. 
- Responsabilidad en las decisiones. 
- Grado de control de sub alternos. 










- Preocupación personal. 
- Nivel de confianza. 




- Preocupación personal. 
- Acceso a la información. 
- Delegación de responsabilidades. 








- Eficacia en el logro de los objetivos. 
- Retroalimentación y evaluación. 
- Eficiencia en el uso de los recursos. 




- EFICACIA LABORAL 
- Normas de convivencia 
- Cumplimiento de las expectativas 
- Motivación por aprender 
- Necesidades de servicio cubiertas 




- Nivel de percepción de la 
comunidad. 
- Participación en eventos. 
- Reconocimiento de la comunidad. 







Metodología de la investigación 
4.1  Enfoque de la investigación 
 Corresponde a un enfoque cuantitativo porque se usó la recolección de datos 
para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico. Es 
decir, que para obtener resultados se recolecta datos numéricos de los objetos, 
fenómenos o participantes que estudia y analiza mediante procedimientos estadísticos. 
Si los resultados corroboran las hipótesis o son congruentes con éstas, se aportan 
evidencias en su favor. Si se refutan, se descartan en busca de mejores explicaciones y 
nuevas hipótesis. 
4.2  Tipo y nivel de investigación 
       4.2.1  Tipo de investigación 
      El tipo de estudio corresponde a la investigación de tipo sustantiva y básica, puesto 
que se identifican, se describen y analizan la Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño Laboral dentro de un constructo teórico ya existente y muchas veces es 
necesaria su confirmación, adecuación y funcionalidad dentro del estado de arte de la 
investigación. En cuanto al tipo o alcance de investigación es descriptivo. Según 
Hernández (2010), las investigaciones de tipo descriptivo “buscan especificar las 
propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, 




      En esta investigación se recogió datos de la muestra mediante los instrumentos de 
medición y luego se evaluará de manera independiente las variables del estudio.  
       4.2.2   Nivel de investigación 
        Considerando el nivel de profundidad esta investigación correspondió al nivel 
Descriptivo Correlacional, porque buscó establecer la relación que existe entre el 
desarrollo cualitativo de la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de los 
docentes de una institución educativa dentro de un contexto espacio temporal 
determinado. 
4.3. Métodos y diseño de investigación 
        4.3.1 Métodos de Investigación 
      Este estudio fue de enfoque cuantitativo, por lo que se aplicó el método de estudio 
hipotético-deductivo, en la que se ha formulado hipótesis de estudio y contrastarla con 
la realidad. La aplicación de las operaciones racionales que permitirán abstraer, analizar, 
comparar y generalizar los aspectos constituyentes de las leyes y teorías que sustentan el 
proceso de la investigación. 
        Además, la recurrencia de otros métodos científicos y didácticos elegidos para la 
ejecución de la investigación es: 
 Método inductivo deductivo. - que permite el estudio singular de los fenómenos 
educativos y científicos para conocerla y describirlas con el propósito de establecer 
generalización y ésta a la vez, para analizar y contrastar los fenómenos con la realidad 




 El método hermenéutico. - En la que a través de revisiones literarias y científicas ha de 
factibilizar las características y propiedades en el estudio de las variables concurrentes. 
 El Método Heurístico. - que siguiendo la experiencia de los grandes investigadores 
permitiríamos con este método la factibilidad de descubrir las casuísticas y 
consecuencias de los de los fenómenos en estudio.  
     4.3.2 Diseño de la Investigación 
 Se utilizó el esquema correspondiente al descriptivo correlacional, de corte 
transversal. 
Ox                            Donde: 
                                        M   = muestra 
 Ox  = variable 
                           M                  r                     Oy  = variable  
                                                 r   = Niveles de relación entre las  
                                                                                  variables concurrentes. 
Oy 
4.4   Población y muestra de la investigación 
         4.4.1 Población 
 Población objetivo: la población de estudiantes de la institución educativa 
“Florencio Vidal Hinostroza Capachín”   que provienen de diferentes latitudes del país y 
laboran en la institución en diferentes modalidades educativas (Inicial, primaria y 




del distrito El Tambo” de Huancayo. El funcionamiento de la empresa educativa está 
respalda  por 31 docentes distribuidos en educación inicial, primaria y secundaria. 
      4.4.2 Muestra 
                                     Los docentes que conforman la plana constituyen 31 maestros; y   según criterio de 
la investigadora aplicaremos la muestra censal por cuanto son pocas unidades de 
análisis. 
                             Tabla 2 








Se tomaron como muestra: 31 unidades de análisis. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
       4.5.1 Técnicas de investigación. 
 Técnica de observación.- a través de la hoja de instrucción   para obtener datos 









 Técnica de la encuesta.- A través de la medición mediante escalas se pudo  
determinar los niveles de percepción y decisión que tiene los alumnos en el 
proceso de aprendizaje. 
 Técnica de Fichaje.- Que permitió recolectar datos sobre estudios e 
investigaciones logradas por los predecesores  y que permitirá elaborar los 
antecedentes de estudios y las bases teóricas de la investigación. 
       4.5.2. Instrumentos de la investigación. 
 Se utilizó la técnica establecida en el Inventario de la Matriz de 
operacionalización de las variables que nos ayudará a detectar diferencias en el 
desarrollo cualitativo de la gestión del talento humano que ha sido ampliamente 
utilizado y validado en diferentes medios académicos. 
A continuación, se describen los instrumentos utilizados: 
Instrumento 1: Cuestionario sobre desarrollo cualitativo del talento humano 
*Autora: Bach. Jhaqui Gissela SALAZAR LEÓN 
*Año de edición y aplicación:   año 2017 
*Forma de administración: Individual 
*Duración: De a 10 a 15 minutos 





*Características: El cuestionario está constituido por 18 ítems distribuidos en 
dimensiones que a continuación detallamos: 
Dimensión 1: Motivación, 8 ítems. 
Dimensión 2: Satisfacción Laboral, 5 ítems. 
Dimensión 3: Capacitación Laboral, 5 ítems. 
*Descripción del cuestionario  
 Los ítems del cuestionario son de tipo politómica, es decir con respuestas: 
nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 
*Calificación 
Las respuestas se califican  según la escala:  
       
Luego, se hallan las sumas correspondientes de todos los ítems de cada 
dimensión, por docente, estas sumas se correlacionan en la prueba de hipótesis.  
Instrumento 2: Cuestionario sobre el Desempeño Laboral 
*Autora:   Bach. Jhaqui Gissela SALAZAR  LEÓN 
Año de edición: 2017 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 




*Forma de administración: Individual 
*Duración: 20 a 30 minutos 
*Campo de aplicación: El cuestionario puede aplicarse a docente de inicial, primaria y 
secundaria.  
*Características: El cuestionario está constituido por 18 ítems distribuidos en 
dimensiones que a continuación detallamos: 
Dimensión 1: Realización personal, 6 ítems. 
Dimensión 2: Involucramiento Institucional, 6 ítems. 
Dimensión 3: Producción Laboral, 6 ítems. 
*Descripción del cuestionario  
 Los ítems del cuestionario son de tipo politómica, es decir con respuestas: 
nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 
 Calificación 
Las respuestas se califican  según la escala:  
 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 




     4.5.3. Método de Análisis de Datos 
 Para el análisis de datos de la presente investigación se utilizó la estadística 
descriptiva e inferencial. 
 En la estadística descriptiva para la representación de los datos cuantitativos se 
usó las medidas de tendencia central: media, mediana y moda y las medidas de 
dispersión: desviación estándar, varianza y coeficiente de variación. 
 Para evaluar la normalidad de los datos se utilizó la prueba de Shapiro Wilk. 
 En la estadística inferencial, para realizar la prueba de hipótesis se utilizó la 


















5.1  Validación y confiabilidad 
 5.1.1 Validez 
 La validez de los instrumentos trata de establecer en qué medida dicho 
instrumento corresponde a los objetivos y al marco teórico de la investigación y se 
determina en base a la técnica de opinión de expertos.  
Tabla  3 
Validez del cuestionario del desarrollo del talento humano 
Expertos 
Cuestionario de desarrollo 
del talento humano 
Dr. PALOMINO ORIZANO, Juan Abel 90 % 
Dr. GATILLÓN PALACIOS, Héctor Esteban 95 % 
Dra. GUTIÉRREZ NARREA, Giovanna 90% 
Promedio de valoración 92% 






Tabla  4 
Validez del cuestionario del desempeño laboral 
Expertos 
Cuestionario del desempeño 
laboral 
Dr. PALOMINO ORIZANO,  Juan Abel 90 % 
Dr. GATILLÓN PALACIOS, Héctor Esteban 95 % 
Dra. GUTIÉRREZ NARREA, Giovana 90% 
Promedio de valoración 92% 
          Fuente: Instrumento de opinión de expertos. 
   5.1.2  Confiabilidad 
 La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales, es decir es el 
grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes. 
 La confiabilidad de los instrumentos de la investigación se determinó por el Alfa 
de Cronbach, en la cual se tuvo en cuenta la escala que se muestra en la Tabla 5. 
Tabla 5 
Criterios de confiabilidad 
Criterio de confiabilidad Valores 
No es confiable -1 a 0 
Baja confiabilidad 0.01 a 0.49 
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 






























α = Valor del coeficiente de Cronbach para determinar la confiabilidad del instrumento 
resultado de confiabilidad que puede ser expresado en %. 
K = Número de ítems. 
2
iS  = Varianza de los puntajes de cada ítem. 
2
TS  = Varianza al cuadrado de los puntajes totales. 
 Para realizar la confiabilidad de los datos se eligió una muestra piloto de 8 
docentes que representaban aproximadamente el 25% del total de la muestra. 
 Luego de realizado el análisis de Alfa de Cronbach para el primer instrumento. 
Desarrollo cualitativo del talento humano, se obtuvo que α equivalente a 77.8% de 
confiabilidad. Considerando la escala de valores de 0.76 a 0.89, y el valor obtenido de 
0.778 en el cálculo de la confiabilidad, se puede decir que el instrumento posee una 
Fuerte Confiabilidad. (Ver Tabla 6). 
Tabla 6 









 De igual manera se aplicó a la muestra piloto el segundo cuestionario que el 
desempeño laboral, según el estadístico del Alfa de Cronbach se obtuvo un estadístico 
de 0.772, que representa un α  equivalente de 77.2%, y considerando la escala de 
valores de 0.76 a 0.89, y el valor obtenido de 0.772, se puede decir que el instrumento 
posee una Fuerte Confiabilidad. (Ver Tabla 7).   
Tabla 7 







5.1.3   Prueba de normalidad de los datos 
 Para poder decidir si utilizar una prueba paramétrica o no paramétrica fue 
necesario evaluar la normalidad de los datos. Es decir, si es que los datos obtenidos en 
las variables de estudio tienen una distribución normal entonces en la prueba de 
inferencia debe de utilizarse una prueba paramétrica, en caso contrario si no tuvieran 
una distribución normal entonces le corresponde una prueba no paramétrica.  
 Para realizar la prueba de normalidad utilizamos el test de Shapiro - Wilk, que es 
aplicable cuando se tiene una muestra menor que 50. Aplicamos la normalidad a la 
suma de las respuestas dadas por los docentes.  
Para realizar la prueba de normalidad se ha tomado un nivel de confianza del 95%, para 




H1: El  conjunto de datos no tienen una distribución normal. 
H0: El  conjunto de datos tienen una distribución normal. 
 Si el valor de significancia resulta menor que 0.05 entonces debe rechazarse H0, 
es decir el conjunto de datos no tienen una distribución normal. 
 En los resultados obtenidos en el análisis con el SPSS, se observa que la 
variable: Desarrollo del talento humano tiene distribución normal, mientras que la 
variable. Desempeño laboral no tiene distribución normal, por la cual se tomó la 
decisión de utilizar una prueba no paramétrica para determinar la correlación de las 
variables. En consecuencia, se tomó la decisión de utilizar el coeficiente de correlación 
de rho de Spearman. (Ver la  Tabla  8). 
Tabla 8 





Estadístico gl Sig. 














0.960 31 0.293 Aceptar H0 Tiene distribución  
normal. 








5.1.4    Modelo estadístico matemático 
 Coeficiente de correlación ρ (rho) de Spearman 
 El coeficiente de correlación de ρ (rho) de Spearman es una prueba no 
paramétrica utilizada cuando los datos no tienen distribución normal. Es una medida de 
la correlación (la asociación o interdependencia) entre dos variables aleatorias 
continuas. Para calcular ρ, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo 
orden. 
El cálculo del coeficiente viene dado por: 
 
 Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x -
 y. N es el número de pares de datos. 
 La interpretación de coeficiente de Spearman oscila entre -1 y +1, indicándonos 
asociaciones negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlación. 
 No existe un acuerdo de los autores sobre las escalas para la interpretación del 
coeficiente de correlación. Hernández (2006, p.453), propone la escala que se muestra 










Baremos de interpretación del Coeficiente de Correlación 
Magnitud de la correlación Significado 
+1.00 Correlación positiva perfecta 
+0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.75 Correlación positiva considerable 
+0.50 Correlación positiva media 
+0.25 Correlación positiva débil 
+0.10 Correlación positiva muy débil 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables 
-0.10 Correlación negativa muy débil 
-0.25 Correlación negativa débil 
-0.50 Correlación negativa  media 
-0.75 Correlación negativa considerable 
-0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-1.00 Correlación negativa perfecta 





5.2. Presentación y análisis de los resultados 
          5.2.1. Análisis descriptivo 
A.-   Análisis descriptivo del desarrollo cualitativo del talento humano 
 En la Tabla 10, se tienen los percentiles de la variable Desarrollo cualitativo 
humano, con la cual según los valores obtenidos se determinó los intervalos para esta 
variable. 
Tabla 10 








Según los resultados, en el desarrollo del talento humano se tiene que prácticamente una 
tercera parte de los docentes (32.3%), se ubicaron en la escala de muy satisfactorio, 
mientras que casi una cuarta parte se ubicaron en satisfactorio (25.8%), mientras que un 
poco más de una quinta parte se ubicaron en poco satisfactorio (22.6%) y otra casi una 
quinta parte se ubicaron en insatisfactorio (19.4%) (Ver Tabla 11 y Figura 4). 





Frecuencias del desarrollo cualitativo del talento humano  
Intervalo Frecuencia Porcentaje Valoración 
[67,74> 6 19.4% Insatisfactorio 
[74.77> 7 22.6% Poco satisfactorio 
[77,80> 8 25.8% Satisfactorio 
[80,83] 10 32.3% Muy satisfactorio  
Total 31 100,0%  
 
 
Figura 4. Porcentajes de la variable desarrollo del Talento Humano. 
 Según los resultados que se muestran en la Tabla 12, se tiene los estadísticos 
descriptivos del desarrollo cualitativo del talento humano. El promedio de la suma de 
los ítems es de 76.68 (media). El 50% de los puntajes se ubica sobre de 77 y el otro 50% 












que los datos tienden a ser homogéneos. El dato que más se repite es 77. La dispersión 
es de 4.134. La asimetría es negativa lo cual indica que los datos tienden a ubicarse 
sobre la media. La curtosis es negativa la cual indica que la distribución es platicúrtica, 
es decir la distribución tiene un apuntalamiento menor que la curva normal. El mínimo 





















Figura 5. Histograma del desarrollo del talento humano.  
1.- Análisis descriptivo de la motivación 
 Para realizar los intervalos en la variable motivación, se determinaron los 
percentiles 25, 50 y 75, tal como se muestra en la Tabla 13.  
Tabla 13 











 Según los resultados de la variable motivación, la mayor parte de los puntajes 
obtenidos por los docentes se ubicaron en muy satisfactorio (41.9%), un poco más de 
una quinta parte se ubicaron en el rango de poco satisfactorio (22.6%), un poco menos 
de una quinta parte se ubicaron en Insatisfactorio (19.4%), mientras que un 16.1% de 
los puntajes obtenidos por los docentes en esta dimensión se ubicaron satisfactorio (Ver 
Tabla 14 y Figura 6).    
Tabla 14 
Frecuencias de los datos según intervalos 
Intervalo Frecuencia Porcentaje Valoración 
[29,32> 6 19,4% Insatisfactorio 
[32.34> 7 22,6% Poco satisfactorio 
[34,35> 5 16,1% Satisfactorio 
[35,39] 13 41,9% Muy satisfactorio  
Total 31 100,0%  
 
 











 En la variable motivación el promedio de los puntajes fue de 33.65 (media). El 
50% se encuentra sobre de 34 y el otro 50% debajo de este valor (mediana). La media 
es aproximada a la mediana, lo que indica que los datos tienden a ser homogéneos. El 
dato que con más frecuencia es 35. La dispersión de los puntajes es de 2.244. La 
asimetría es negativa lo cual indica que los datos tienden a sobre la media. La curtosis 
es negativa la cual indica que la distribución es platicúrtica, es decir la distribución tiene 
un apuntalamiento menor que la curva normal. El mínimo puntaje es  29  y el máximo 
37. Estos datos tienen distribución normal. (Ver Tabla 15 y Figura 7). 
Tabla 15 


















Figura 7. Histograma del desarrollo de la motivación.  
2.-Análisis descriptivo de la Satisfacción laboral 
En la Tabla 16 se tienen los percentiles 25, 50 y 75 calculados mediante el paquete 
estadístico SPSS para la dimensión satisfacción laboral.  
 Tabla 16 











Sobre la dimensión satisfacción laboral, se observa que los puntajes obtenidos por los 
docentes,  un poco más de una tercera parte se ubicaron en satisfactorio (35.5%), 
mientras que otra casi tercera parte se ubicaron en muy satisfactorio (32.3%), un 16% se 
ubicaron en poco satisfactorio y otro 16.1% en insatisfactorio (ver Tabla 17 y Figura 8). 
Tabla 17 
Frecuencias de los datos según intervalos 
Intervalo Frecuencia Porcentaje Valoración 
[18,21> 5 16.1% Insatisfactorio 
[21.22> 5 16.1% Poco satisfactorio 
[22,23> 11 35.5% Satisfactorio 
[23,24] 10 32.3% Muy satisfactorio  
Total 31 100,0%  
 
 












 En la Satisfacción Laboral se tiene un promedio de los datos de 21.81 (media). 
El 50% se ubica sobre de 22 y el otro 50% debajo de este valor (mediana). El dato con 
mayor frecuencia es 22. La dispersión de los puntajes es 1.376. La media es aproximada 
a la mediana lo cual indica que los datos tienden a ser homogéneos. El mínimo puntaje 
es 18 y el máximo dato es 24 (Ver Tabla 18 y Figura 9). 
Tabla 18 















Figura 9. Histograma del desarrollo de Satisfacción Laboral.  
3.- Análisis descriptivo de la Capacitación Laboral 
Para el análisis de la dimensión capacitación laboral, se determinaron los percentiles 
25, 50 y 75,  con las cuales se realizaron los intervalos (Ver Tabla 19). 
Tabla 19 











En la Tabla 20, se tiene en la dimensión capacitación laboral, más de la mitad de los 
puntajes obtenidos por los docentes se ubicaron en muy satisfactorio (58.1%), mientras 
que prácticamente una quinta parte de los puntajes se ubicaron en insatisfactorio 
(19.4%), un 12.9% se ubicaron en satisfactorio y solo un 9.7% se ubicaron en poco 
satisfactorio (Ver también figura 10).  
Tabla 20 
Frecuencias de los datos según intervalos 
Intervalo Frecuencia Porcentaje Valoración 
[17,20> 6 19.4% Insatisfactorio 
[20,21> 3 9.7% Poco satisfactorio 
[21,22> 4 12.9% Satisfactorio 
[22,24] 18 58.1% Muy satisfactorio  
Total 31 100,0%  
 












En la Capacitación Laboral el promedio de los puntajes es de 21.23 (media). El 50% de 
los datos se ubica sobre de 22.00 y el otro 50% debajo de este valor (mediana). El 
puntaje con mayor frecuencia es 22. La dispersión de los datos es 1.765. La media es 
aproximada a la mediana lo cual indica que los datos tienden a ser homogéneos. El 
mínimo puntaje es 17 y el máximo dato es 24 (Ver Tabla 21 y Figura 11). 
Tabla 21 
















Figura 11. Histograma del desarrollo de Capacitación Laboral. 
B. Análisis descriptivo del desempeño laboral 
En la Tabla 22, se tiene los percentiles calculados de la dimensión desempeño laboral.  
Tabla 22 











Según los valores de percentiles, se estableció los intervalos y la escala respectiva (ver 
Tabla 23). Según los resultados, se tiene que prácticamente una tercera parte de los 
puntajes de los docentes se ubicaron en la escala muy satisfactorio (32.3%), 
prácticamente una quinta parte se ubicaron en satisfactorio (25.8%), un poco más de 
una cuarta parte se ubicaron en poco satisfactorio (22.6%) y casi otra cuarta parte se 
ubicaron en insatisfactorio (19.4%). 
Tabla 23 
Frecuencias de los datos según intervalos 
Intervalo Frecuencia Porcentaje Valoración 
[67,74> 6 19.4% Insatisfactorio 
[74,77> 7 22.6% Poco satisfactorio 
[77,80> 8 25.8% Satisfactorio 
[80,83] 10 32.3% Muy satisfactorio  
Total 31 100,0%  
 
 












En los puntajes obtenidos en el Desempeño Laboral, se tiene que el promedio 
obtenido de los puntajes es de 71.48 (media). El 50% de los datos se ubica sobre de 
73.00 y el otro 50% debajo de este valor (mediana). El puntaje con mayor frecuencia es 
72. La dispersión de los datos es 5.685. El mínimo puntaje es 58 y el máximo dato es 81 
(Ver Tabla 14 y Figura 13).   
Tabla 24 
















Figura 13. Histograma del desarrollo del Desempeño Laboral. 
5.3 Prueba de hipótesis 
 Para contrastar la hipótesis con los datos hallados, es necesario formalizarla, lo 
que significa plantear un sistema de hipótesis alternas y nulas. 
 Hipótesis principal 
H1:  El desarrollo cualitativo del talento humano se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral del personal docente de la Institución Educativa Florencio 
Vidal Hinostroza Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
H0:  El desarrollo cualitativo del talento humano no se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral del personal docente de la Institución Educativa 






A. Hipótesis Estadísticas 
H1: ρ >0.356      (Hipótesis estadística alterna) 
H0: ρ  0.356    (Hipótesis estadística nula)     
B. Prueba Estadística 
Coeficiente de correlación ρ (rho) de Spearman. 
C. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza: 95% 
Valor de significancia: α=0.05 
Pares de datos: n=31 
Valor crítico: ρ crít(0.05)n=31=0.356  (Ver Tabla del Anexo 8) 
Si el valor calculado ρcal es mayor que el valor crítico ρ crít se rechaza la H0.  
 Correlaciones 
 Según los resultados de la Prueba de correlación de ρ (rho) de Spearman entre: 
el desarrollo del talento humano y el desempeño laboral, se tiene un coeficiente de 
correlación de 0.745, según la escala de correlación, indica que se tiene una correlación 
positiva considerable. Se tiene también el valor de significancia bilateral (Sig.) es de 








 Tabla 25 














Sig. (bilateral) 0.000 
N 31 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 En la Figura 14, se tiene el gráfico de dispersión de las variables desarrollo 
cualitativo del talento humano y el desempeño laboral, donde se observa que están en 
una correlación directa, con 52.1% de predicción (r
2
= 0.521). Esto indica que a mayor 






Figura 14. Gráfico de dispersión del Desarrollo del Talento Humano  y el Desempeño 
Laboral. 
Por lo tanto,  dado que el valor calculado (ρ cal=0.745) es mayor que el valor crítico (ρ  
crít=0.356), se rechazó la hipótesis nula H0.    
 Conclusión:  
 Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos 
inferir que: El desarrollo cualitativo del talento humano se relaciona significativamente 
con el rendimiento laboral de los docentes de la Universidad “Arzobispo Loayza”, Santa 
Beatriz, Lima metropolitana, año 2017. 
 Primera Hipótesis Secundaria 
H1:  La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 
personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 




H0:  La motivación no se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 
personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
D. Hipótesis Estadísticas 
H1: ρ >0.356      (Hipótesis estadística alterna) 
H0: ρ  0.356    (Hipótesis estadística nula) 
E. Prueba Estadística 
Coeficiente de correlación ρ (rho) de Spearman. 
F. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza: 95% 
Valor de significancia: α=0.05 
Pares de datos: n=31 
Valor crítico: ρ crít(0.05)n=31=0.356  (Ver Tabla del Anexo 8) 
Si el valor calculado ρcal es mayor que el valor crítico ρ crít se rechaza la H0.  
 Correlaciones 
 Según los resultados de la Prueba de correlación de ρ (rho) de Spearman entre la 
Motivación y el Desempeño Laboral, el coeficiente de correlación es de 0.723, este 
valor según la escala de Correlación, indica que es una correlación positiva 


















Sig. (bilateral) 0,000 
N 31 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
 En el gráfico de dispersión de las variables motivación y el desempeño laboral, 
están en una correlación directa, con 44.8% de predicción (r
2
= 0.448). Esto indica que a 
mayor motivación mayor es el desempeño laboral.  
 




Por lo tanto,  dado que el valor calculado (ρ cal=0.723) es mayor que el valor crítico (ρ  
crít=0.356), se rechazó la hipótesis nula H0.    
 Conclusión:  
 Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos 
inferir que: La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 
los docentes de la Universidad “Arzobispo Loayza”, Santa Beatriz, Lima metropolitana, 
año 2017. 
 Segunda Hipótesis Secundaria 
H1: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
H0: La satisfacción laboral no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
G. Hipótesis Estadísticas 
H1: ρ >0.356      (Hipótesis estadística alterna) 
H0: ρ  0.356    (Hipótesis estadística nula) 
H. Prueba Estadística 
Coeficiente de correlación ρ (rho) de Spearman. 
I. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza: 95% 




Pares de datos: n=31 
Valor crítico: ρ crít(0.05)n=31=0.356  (Ver Tabla del Anexo 8) 
Si el valor calculado ρcal es mayor que el valor crítico ρ crít se rechaza la H0.  
 Correlaciones 
 Según los resultados de la Prueba de correlación de ρ (rho) de Spearman entre la 
Satisfacción Laboral y el Desempeño laboral, se tiene un coeficiente de correlación de 
0.501, según la escala de Correlación, indica que se tiene una correlación positiva 
considerable. Se tiene también el valor de significancia bilateral (Sig.) es de 0.004  (ver 
Tabla 27). 
Tabla 27 










Sig. (bilateral) 0.004 
N 31 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





 En el gráfico de dispersión de Satisfacción Laboral y el Desempeño Laboral, se 
observa que están en una correlación directa, con 26.1% de predicción (r
2
= 0.261). Esto 
indica que a mayor puntaje en Satisfacción laboral mayor es el Desempeño Laboral. 
  
Figura 16. Gráfico de dispersión de la Satisfacción Laboral  y el Desempeño Laboral. 
Por lo tanto,  dado que el valor calculado (ρ cal=0.501) es mayor que el valor crítico (ρ  
crít=0.356), se rechazó la hipótesis nula H0.   
 Conclusión:  
 Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos 
inferir que: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de los docentes de la Universidad “Arzobispo Loayza”, Santa Beatriz, Lima 






 Tercera Hipótesis Secundaria 
H1:  La capacitación laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
H0:  La capacitación laboral no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal docente de la Institución Educativa Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín, distrito El Tambo, Huancayo, 2017. 
J. Hipótesis Estadísticas 
H1: ρ >0.356      (Hipótesis estadística alterna) 
H0: ρ  0.356    (Hipótesis estadística nula)   
K. Prueba Estadística 
Coeficiente de correlación ρ (rho) de Spearman. 
L. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza: 95% 
Valor de significancia: α=0.05 
Pares de datos: n=31 
Valor crítico: ρ crít(0.05)n=31=0.356  (Ver Tabla del Anexo 8) 
Si el valor calculado ρcal es mayor que el valor crítico ρ crít se rechaza la H0.  
 Correlaciones 
 En los resultados de la Prueba de correlación de ρ (rho) de Spearman entre: 
Capacitación Laboral y el Desempeño Laboral, se tiene un coeficiente de correlación de 




considerable. Se tiene también el valor de significancia bilateral (Sig.) es de 0.020  (ver 
Tabla 28). 
Tabla 28 












Sig. (bilateral) 0.020 
N 31 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente. Elaboración propia. 
 En el gráfico de dispersión de Capacitación Laboral y el Desempeño laboral, se 
observa que estas variables están en una correlación directa, con 19.4% de predicción 
(r
2
= 0.194). Esto indica que a mayor Capacitación Laboral mayor es el desempeño 
laboral. 
 




Por lo tanto,  dado que el valor calculado (ρ cal=0.417) es mayor que el valor crítico (ρ  
crít=0.356), se rechazó la hipótesis nula H0.    
 Conclusión:  
 Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos 
inferir que: La capacitación laboral se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de los docentes de la Universidad “Arzobispo Loayza”, Santa Beatriz, Lima 
metropolitana, año 2017. 
5.4  Discusión de los resultados 
 Los instrumentos utilizados en el presente estudio fueron validados por expertos 
en el área de educación, para ello se utilizó la Técnica de Juicio de Expertos. Según el 
informe de los expertos los instrumentos fueron considerados como aptos para ser 
aplicados al estudio. Se realizó la confiabilidad de los instrumentos seleccionando 
primero una muestra piloto, a quienes se les aplicó los instrumentos, luego con la 
prueba de Alfa de Cronbach se evalúo la confiabilidad de los mismos. Según los 
resultados, los instrumentos fueron evaluados con Fuerte Confiabilidad.  
 Seguidamente se evaluó la normalidad de los datos, con la finalidad de decidir 
aplicar una prueba paramétrica o no paramétrica. En esta parte se utilizó la prueba de 
Shapiro Wilk, según los resultados obtenidos las variables de estudio no tenían todos 
distribución normal, por lo que se tomó la decisión de utilizar la prueba no paramétrica 
de rho de Spearman para analizar la correlación de las variables de estudio. Se utilizó el 
coeficiente de correlación de ρ (rho) de Spearman, a un nivel de confianza del 95%. 




 Antes de la prueba de las hipótesis se hizo un análisis descriptivo de las 
variables de estudio para lo cual se halló los estadísticos descriptivos con el paquete 
estadístico SPSS.  
 Según los resultados de la prueba de hipótesis principal, se determinó que existe 
una correlación considerable entre el desarrollo cualitativo del talento humano y el 
desempeño laboral de 0.745 queda un coeficiente de correlación positiva considerable. 
 Según los resultados de la prueba de la primera hipótesis secundaria, se 
determinó igualmente que existe una correlación considerable entre la motivación y el 
desempeño laboral de una media de 33.65, una mediana de 43.00 con una desviación 
típica de 2.244 en una varianza de 5.037. 
 Según los resultados de la prueba de la segunda hipótesis secundaria, se 
determinó igualmente que existe una correlación considerable entre la satisfacción 
laboral y el desempeño laboral de una media de 21.81, mediana de 22.00, con una 
desviación típica de 1.376 y una varianza de  1.895. 
 La capacitación laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
en una significancia de  positiva alta, con una media 21.23, una mediana de 22.00, una 
desviación típica de 1.765 y una varianza de 1.895. 
      Los resultados obtenidos en el estudio correlacional entre el desarrollo del talento 
humano y el desempeño laboral tienen  mucha coincidencia con las investigaciones 
realizadas por Bedoya (2003) y de Sato (2016) como estudios conceptuales y 
pragmáticos; sin embargo, hace notar un aspecto importante  que  la variable ambiente 
de trabajo  no tiene relación con el manejo del talento humano; sin embargo, Martínez 




con el desarrollo con la propuesta contenida mediante el análisis de la misión, visión, 
valores y otros documentos que contienen la filosofía y el sentir de la empresa y alega 
que se propone mirar hacia el factor humano, en el desarrollo de sus capacidades y 
talentos como generador de ventajas competitivas. 
     La investigación de Arratia (2010) referido al desempeño docente, considerando la 
estructura social y analizando aspectos como las condiciones materiales y sociales del 
docente. De esta manera la interpretación de los docentes como actores claves no solo 
debe entenderse como una motivación metodológica de trabajo sino como una 
determinación epistémica coincidente con nuestra investigación donde se resalta el 
inculcar valores, ser buen orientador, promover la  satisfacción laboral donde se 
destacan el aspecto actitudinal y vocacional de los maestros del Perú profundo. 
     Coronel y Fárez (2010) nos muestra una nueva faceta en el diagnóstico del talento 
humano donde han podido constatar, al igual que  en nuestro estudio, que el sistema 
administrativo en muchas organizaciones es de tipo autoritario, provocando un clima 
organizacional inestable, carente de condiciones de trabajo con la cual se puede mejorar 
las relaciones laborales, porque aplicar herramientas, recursos y sistematizar 
información implica ampliar la gestión del talento humano dentro de sus colaboradores 
y así fortalecer las redes sociales y  dinamizar  mejor los procesos mediante la 
comunicación. 
       Martín (2011) afianza el estudio realizado en el Perú, en su análisis del talento 
humano estratégico en las empresas innovadoras españolas, cuando confirma  que hay 
que profundizar el potencial de la gestión de los recursos humanos para retener el 




sobre la capacidad de renovación de la organización contribuyendo de ese modo a la 
mejora de sus resultados organizacional y de sus competencias. 
       Chacón (2016) y Chiavenato (2002) avalan nuestra investigación en el sentido que 
la relación de los elementos competitivos de la persona (docentes) con la estrategia 
corporativa institucional (escuelas) deben evaluar periódicamente, aunque sea una vez 
por añ, el desempeño competitivo de la organización tal como sucede en los medios 
empresariales europeo, americano, asiático y latinoamericano. Se comprueba en sus 
estudios, con cierta similitud, que los obreros y otros tipos de trabajadores malogran 
severamente a sus directivos por deudas de trabajo contraídas, porque se producen 
apatías, mordidas, riñas y pleitos en el seno de la institucional debido a los sueldos y 
salarios irrisorios que conllevan al trabajador a caminar por caminos tortuosos siendo 
parte o resultado de unas relaciones de producción desigual. 
       Rosales (2010) hace un alcance muy especial e sus estudios sobre gestión del 
talento humano en donde el concepto de persona como recurso sustituible e 
intercambiable en la organización está siendo remplazado por el concepto de la persona 
como factor indispensable que le da vida, movimiento y acción; y de cómo el capital 
principal que produce, ya la vez, consume conocimientos convirtiéndose en 
protagonista del éxito de las organizaciones. 
        El abordaje de la investigación se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo y 
muchos rasgos cualitativos, con aportes introspectivos vivencial recurriendo para ello a 
la aplicación de técnicas de documentación, entrevistas a los docentes y autoridades, en 
la captura de datos que fueron procesados con la ayuda del software para su análisis, 





1. Existe una correlación  entre el desarrollo del talento humano y el desempeño 
laboral, de los docentes del año 2017. Según la prueba de rho de Spearman, a un 
nivel de confianza del 95%, se  obtuvo en el desarrollo del Talento Humano un 
promedio de 0.960 y el desempeño laboral de 0.916, en ambos casos un coeficiente 
de correlación positiva considerable. 
2. Según la prueba no paramétrica de correlación de rho de Spearman, a un nivel de 
confianza del 95%, se obtiene un 0.949 de promedio, con una media de 76.68 y un a 
mediana de 77.00, en una dispersión de 4.134 se comprobó que la motivación se 
relaciona significativa y considerablemente con el desempeño laboral de los 
docentes del año 2017. 
3. Existe relación significativa entre la satisfacción laboral  de los docentes del año 
2017. Según la prueba de correlación de rho de Spearman, el valor de significancia 
bilateral  obtenido fue menor que 0.05 (p-valor=0.004<0.05) por lo que se rechazó 
la hipótesis nula con un nivel de confianza del 95%, con una media de 21.81, una 
media de 22.00, con una desviación típica de 1.376 dentro de una varianza 3.114. 
4. Según la prueba de correlación de rho de Spearman, a un nivel de confianza al 95%, 
con una media de 21.23 y una mediana de 22.00; con una desviación típica de 1.765 
en una varianza de 3.114, se concluye que existe relación significativa positiva 






1. El abordaje de esta investigación en torno al Talento Humano y el Desempeño 
laboral,  de tipo descriptivo correlacional, que fue  realizada mediante una 
metodología hipotética deductiva debería considerarse en futuras investigaciones 
mediante la aplicación de un enfoque cualitativo puro, con aportes introspectivo 
vivencial  en un radio social delimitado de  mayor amplitud, en un distrito, 
provincia o región para tener datos más  generalizados que beneficien a los usuarios 
de la Educación. 
2. Pese a que el concepto se viene dando desde los años de 1990, se sugiere ampliar su 
estudios sobre los alcances  importantes que promueve la gestión del talento 
humano donde el concepto de persona se revalorice y tenga un concepto 
actualizado de la  persona como factor indispensable que promueve, produce y 
consume conocimientos y sabiduría y que se convierta en protagonista del éxito de 
las organizaciones. 
3. Se ha podido constatar en nuestro sistema administrativo  en el estudio y 
diagnóstico del Talento Humano que el sistema administrativo y gerencial, aún, 
mantiene su actitud autoritaria y hasta discriminativa, provocando un clima 
organizacional deficiente  e irregular, es por ello, que sería recomendable que las 
instituciones educativos, como entes administrativos institucionales  y los docentes,  
en su función gerencial,  formalicen eventos locales y regionales como seminarios, 
talleres y trabajo en equipo para promover  y ampliar la gestión del Talento 
Humano entre los colaboradores y así fortalecer los procesos educativos mediante 
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Matriz de consistencia 
 
Desarrollo  cualitativo  de la Gestión del  Talento Humano y su relación con el desempeño  laboral  del personal docente de la IE “Florencio Vidal Hinostroza Caparachín”, distrito El 








Hipótesis y variables 
 
Operacionalización de las variables 
Problema General 
¿De qué manera el desarrollo cualitativo de 
la gestión del talento humano se relaciona 
con el desempeño académico del personal 
docente de la IE: “Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín”, distrito El Tambo, 





A. ¿De qué manera el desarrollo cualitativo 
de la gestión del talento humano se 
relaciona con la realización personal de los  
docentes de la IE: ”Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín”, distrito El Tambo, 
Huancayo,  año 2017? 
 
 
B. ¿De qué manera el desarrollo cualitativo 
de la gestión del talento humano se 
relaciona con el involucramiento 
institucional  del personal docente de la IE: 
“Florencio Vidal Hinostroza Caparachín”, 
distrito El Tambo, Huancayo,  año 2017? 
 
 
C. ¿De qué manera el desarrollo cualitativo 
de la gestión del talento humano se 
relaciona con la producción académica del 
personal docente de la IE: “Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín”, distrito El Tambo, 
Huancayo,  año 2017? 
Objetivo general:  
Describir la relación que existe entre el 
desarrollo cualitativo de la gestión  del 
talento humano y el  desempeño laboral 
del personal docente de la IE: “Florencio 
Vidal Hinostroza Caparachín, distrito El 





A. Determinar la relación que existe entre 
el desarrollo cualitativo de la gestión del 
talento humano y la  realización personal 
de los docentes de la IE: “Florencio Vidal 
Hinostroza Caparachín”, distrito El 
Tambo, Huancayo,  año 2017.  
 
B. Determinar la relación que existe entre 
el desarrollo cualitativo de la gestión del 
talento humano y el involucramiento 
institucional de los docentes de la IE: 
“Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, 
distrito El Tambo, Huancayo,  año 2017.  
 
 
C.  Determinar la relación que existe entre 
el desarrollo cualitativo de la gestión del 
talento humano y la producción 
académica de los docentes de la IE: 
“Florencio Vidal Hinostroza Caparachín”, 
distrito El Tambo, Huancayo,  año 2017.  
Hipótesis General 
H1 “El desarrollo cualitativo del talento 
humano tendría una relación 
significativa con el desempeño laboral 
del personal docentes de la IE: 
“Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín”, distrito El Tambo, 
Huancayo,  año 2017” 
                                                                           
Hipótesis secundarias 
 
  *El desarrollo cualitativo de la gestión  
del talento humano tendría una relación 
significativa con la realización personal 
de los docentes de la IE: “Florencio 
Vidal Hinostroza Caparachín”, distrito 
El Tambo, Huancayo, año 2017. 
      
. *El desarrollo cualitativo de la gestión 
del talento humano tendría una relación 
significativa con el involucramiento 
institucional del  personal docente de la 
IE: “Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín”, distrito El Tambo, 
Huancayo,  año 2017. 
      
   *El desarrollo cualitativo de la 
gestión  del talento humano tendría una 
relación significativa con la producción 
académica de los docente de la IE: 
“Florencio Vidal Hinostroza 
Caparachín”, distrito El Tambo, 
Huancayo,  año 2017.    
 
 

















































Población y muestra 
 
Método y diseño 
 




La población  de estudio estará constituida 
por  todos los  docente que laboran en la 
IE:”Florencio Vidal Hinostroza caparachín” 
del distrito El Tambo, ciudad de Huancayo, 
que hacen un total de 32 docentes de los 
niveles inicial, primaria y secundaria. 
 
La Muestra: 
Solamente se aplicará la fórmula para 
considerar  la Muestra no probabilística de 
carácter censal porque son pocas unidades 
de análisis en el estudio; es decir, que se 
cuenta con 32 docentes de diferentes 
niveles. 
 
 INICIAL:             06 docentes 
 
PRIMARIA:         08   docentes 
 
SECUNDARIA:  18  docentes 
 
  Total:             32 unidades de análisis 
 
 
Nivel de Confianza =  95% 
Margen de error =       0.5% 
                                     
 
. 










Siguiendo los lineamientos de la investigación de Roberto 
Hernández Sampieri et al (2011) y  del Dr. Hugo Sánchez 
Carlesi (2007) el tipo de investigación es Sustantiva-
Básica, conocida también como fundamental o teórica. 
 
 La modalidad de la investigación será Descriptivo 
correlacional, cuyo propósito de investigación es conocer 
el  momento emergente de las relaciones que se dan entre 
la Gestión del Talento Humano y el rendimiento laboral en 
los docentes de la IE: “Florencio Vidal Hinostroza 
caparachín”, distrito El Tambo, Huancayo. 
 
Diseño: 
Por la naturaleza de la investigación, Los objetivos 
trazados y las hipótesis establecidas, se ha considerado el  
diseño  Descriptivo – Correlacional y transversal. 
 




        M     -------------------  r               
 
          
 
 
                                          Oy 
Donde:  
 
M     =   Constituye  la Muestra 
 
0x     =   Resultado observaciones variable X 
 
0y     =   Resultado observaciones variable Y 
 
 R      =   Niveles de relación entre X – Y 
 
Técnicas: 
Se realizará a través de: 
 
Investigación bibliográfica: Recurriendo a las 
fuentes primarias y secundarias y obtener 
información de otras investigaciones. 
 
Encuesta-cuestionario: la aplicación de dos 
encuestas para la obtención de datos que permitan 
establecer el nivel de relación significativa que 
puedan establecerse. 
. 
Prueba piloto: para validar la pertinencia de los 
Ítems del cuestionario y hacer las correcciones del 




Durante el proceso de investigación se 
   utilizarán:   
   
 Cuestionario cerrado para la Prueba Piloto. 
 Cuestionario para  medir cualitativamente la 
Gestión del Talento Humano. 
 Escala de Likert para obtener datos medibles del 
rendimiento laboral de los docentes de la 
IE; N° 31595. 
.  
 Programa SPSS para procesar los datos 
obtenidos. 
 
   *Para el cálculo de la confiabilidad: se aplicará 
la prueba de Coeficiente de confiabilidad de Kúder 
Richardson 
 
   C =   n     .     1-  x (n- x ) 
           
             n-1               n . α 
                             
   *Para el análisis de datos: 
Se utilizarán las medidas de tendencia central como 
Media, Moda y Mediana, la desviación estándar. 
 
                X =  Σ X                                    
                           n 
              Me =  Ln-1 + N/2 –Ni=1 . ai   
                                      Ni – Ni-1                                     
               Mo =  Li-1 +       ni – ni+1                                                                                                                                                 
                                    (ni-ni+1)(ni-ni-1) 
   *Para la prueba de Hipótesis: 
La varianza aleatoria de Z 
 
Z ebt =      X - µ  
                                 s/√n                             
Siendo: 
X =Media aritmética de la muestra   
µ = Media aritmética poblacional. 
S =Desviación estándar 
N= Tamaño de la muestra. 
 









Cuestionario sobre desarrollo cualitativo del talento humano 




1. Conocer el nivel del cumplimiento de las actividades docentes en un clima de empatía 
de la Institución Educativa N° 31595 Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, 
Huancayo – 2017  
2. Conocer como se desempeña el docente de la Institución Educativa N° 31595 
Florencio Vidal Hinostroza Caparachín, Huancayo – 2017  
 
C. Autor: 






De 10 a 15 minutos 
 
F. Sujetos de aplicación: 
31 docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la Institución Educativa N° 31595 




Cuestionario (escala de tipo Likert) 
 

















































































Condiciones laborales   




















UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“ENRIQUE GUZMÁN Y VALLE” 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
        DESARROLLO CUALITATIVO DEL TALENTO HUMANO 
Instrucciones.-En la investigación de la tesis Desarrollo cualitativo del Talento Humano y su relación 
con el desempeño laboral de los docentes de la IE: “Florencio Vidal Hinostroza Caparachín” del 
distrito El Tambo de la ciudad de Huancayo; de manera voluntaria se hace necesaria que responda el 
cuestionario a la vista marcando con una X la alternativa que considere correcta. El cuestionario es 
anónimo. 








01 La misión de la escuela es difundida entre los 
trabajadores. 
     
02 La visión de la escuela genera compromiso y 
motivación entre los  docentes. 
     
03 
Se controla la asistencia del personal respetándose 
los procedimientos.      
04 Los docentes  que forman comisiones de trabajo 
coordinan con los directivos para lograr los 
objetivos estratégicos de la empresa. 
     
05 Se respeta el reglamento y normas de 
convivencias  preestablecidas. 
     
06 En la institución educativa genera alternativas 
para la solución de problemas. 
     
07 Existe  un nivel de confianza  y empatía entre 
todos los trabajadores 
     
08 La Institución tiene como filosofía la 
comunicación permanente entre todos los que 
laboran 
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09 Se fomenta la ayuda fraterna entre trabajadores y 
directivos 
     
10 Los directivos evitan conflictos personales y si se 
presentan, los resuelven de manera pronta y 
amigable. 
     
11 Se promueven en la empresa actividades de 
integración y socialización. 
     
12 Considera que en la institución la comunicación 
interpersonal emplea un lenguaje transparente. 
     
13 
 
Se propicia la comunicación horizontal en la I.E.      
14 Practico la automotivación en el trabajo.      
15 Los docentes manifiestan asertividad en el 
cumplimiento de sus responsabilidades. 
     
16 Se siente orgulloso de practicar la resiliencia en 
su centro de trabajo.  
     
17 Los docentes reciben una capacitación o 
actualización permanente en la institución  
     
18 En la  institución  se promueve la filosofía de 
trabajar en equipo  entre sus miembros. 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
ENRIQUE GUZMÁN Y VALLE 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
 
           CUESTIONARIO SOBRE  DESEMPEÑO LABORAL 
Instrucciones.- En el presente cuestionario  hay un conjunto de  cuestionarios con alternativas múltiples, 
y es necesario responder cada una de las preguntas marcando con una  X  la alternativa que considere 
correcta según su opinión.  
 
ÍTEMS   O  PREGUNTAS 


































REALIZACIÓN PERSONAL      
1. Es importante para mí tener alto respeto y tratamiento 
correcto con mi superior      
2. Es importante para mí tener un trabajo más estimulante y 
retador.      
3. Es importante para mí tener más oportunidad de aprender 
nuevas cosas a través de mi trabajo.      
4. Es importante para mí tener la oportunidad de ser creativo e 
imaginativo en mi trabajo.      
5. Es importe para mí poder ascender rápidamente y 
promocionarme dentro de la organización de trabajo.      
6. Considera que la capacitación del talento humano (personal 
docente) es necesaria.      
INVOLUCRAMIENTO INSTITUCIONAL      
7. Los líderes o jefes dirigen al personal a su personal docente 
hacia el logro de objetivos.      
8. Los  líderes  de la educación  fomentan de manera  
permanente la integración de los equipos de trabajo.      
9. La gerencia educativa organiza al personal docente de 
acuerdo a su competencia para hacer el trabajo.      
10. Los docentes de la institución educativa se limitan a cumplir 
directrices que deben seguir todo empleado.      
11. Los docentes de la institución educativa sirven de modelo en 
el cumplimiento de las normas y objetivos.      
12. Considera que el desempeño laboral de los docentes tiene 




 PRODUCCIÓN  LABORAL      
13. Las condiciones logísticas y de apoyo  en su lugar de trabajo 
es adecuada.      
14. Existe una buena iluminación en su trabajo. 
     
15. Considera que los beneficios que recibe son justos con el 
trabajo que realiza.      
16. La oportunidad de ser valorado por su producción pedagógica 
es factible en su institución.      
17. Los beneficios que recibe de su institución le permite  mejorar 
su calidad de vida personal y profesional.      
18. La institución le permite  trabajar con apoyo de  la  tecnología 
y materiales  educativos.      
 





Datos de la muestra piloto para la confiabilidad del instrumento de desarrollo del talento humano. 
Nro. I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 
1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 3 4 
2 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 
3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 3 4 
4 5 4 5 4 5 5 5 3 4 3 5 4 5 4 4 5 3 4 
5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 5 
6 4 5 5 4 5 4 5 3 4 3 5 4 3 5 4 3 4 5 
7 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 3 4 5 






Datos de la muestra piloto para la confiabilidad del instrumento de desempeño laboral. 
Nro. It1 It2 It3 It4 It5 It6 It7 It8 It9 It10 It11 It12 It13 It14 It15 It16 It17 It18 
1 4 5 5 6 3 5 3 5 4 3 3 5 4 5 2 3 4 5 
2 4 5 5 4 3 5 4 5 3 5 4 5 3 5 4 4 3 5 
3 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
4 4 5 5 4 3 4 5 4 3 5 4 5 3 5 2 4 3 5 
5 5 4 5 5 3 4 4 5 3 3 5 4 5 4 2 3 3 5 
6 5 4 5 5 4 4 4 4 3 5 4 5 4 5 1 4 3 3 
7 5 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 4 4 5 3 






Datos de la muestra de estudio 
Nro. 
Desarrollo del Talento Humano 
Motivación Satisfacción Laboral Capacitación Laboral     
I1 I2 I7 I8 I12 I13 I14 I16 M I3 I9 I10 I11 I18 SL I4 I5 I6 I15 I17 CL DT 
1 5 5 4 4 4 5 5 5 37 5 4 5 4 4 22 5 5 4 5 3 22 81 
2 5 5 4 4 5 5 5 4 37 5 5 4 4 5 23 4 5 5 5 4 23 83 
3 5 5 4 4 4 5 5 5 37 5 4 5 4 4 22 5 5 4 5 3 22 81 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 31 5 3 4 3 3 18 4 5 4 4 2 19 68 
5 4 3 4 4 4 4 5 5 33 5 4 4 3 4 20 5 4 4 4 3 20 73 





7 4 5 5 5 4 4 5 4 36 4 5 4 5 5 23 5 4 5 5 4 23 82 
8 5 5 5 3 5 5 4 3 35 5 4 4 4 4 21 4 5 5 5 5 24 80 
9 4 5 5 3 5 3 4 3 32 5 4 3 4 4 20 4 5 4 5 4 22 74 
10 5 4 5 3 4 5 4 5 35 5 4 3 5 4 21 4 5 5 4 3 21 77 
11 4 5 4 4 5 4 5 5 36 5 5 4 4 4 22 4 5 5 5 4 23 81 
12 5 4 5 4 5 4 4 3 34 5 4 3 4 5 21 5 5 4 4 4 22 77 
13 4 5 5 3 4 3 4 3 31 5 5 3 5 4 22 4 5 5 5 3 22 75 
14 5 4 4 3 4 3 5 4 32 5 5 4 5 4 23 4 5 5 5 3 22 77 
15 4 4 3 5 5 4 5 4 34 5 4 5 3 4 21 3 3 4 4 3 17 72 
16 5 4 4 4 5 4 5 4 35 5 5 3 4 4 21 5 5 4 5 3 22 78 
17 4 5 5 3 5 3 4 3 32 5 4 5 4 5 23 4 5 4 5 4 22 77 




19 4 5 5 3 4 3 5 3 32 5 4 3 5 5 22 4 5 4 4 4 21 75 
20 4 5 5 4 4 4 5 5 36 5 5 3 4 5 22 4 5 4 4 3 20 78 
21 5 4 4 3 4 3 4 3 30 5 4 5 4 5 23 5 5 4 5 3 22 75 
22 5 4 5 4 5 4 4 3 34 5 5 5 5 4 24 4 5 4 5 4 22 80 
23 3 5 5 4 4 4 5 5 35 5 5 4 5 4 23 4 5 4 4 5 22 80 
24 4 5 4 4 3 3 3 4 30 5 4 4 4 3 20 5 5 4 4 3 21 71 
25 5 5 4 5 4 5 4 3 35 5 5 4 5 5 24 5 5 5 5 4 24 83 
26 5 5 4 4 4 4 5 4 35 4 4 4 5 5 22 4 3 5 4 4 20 77 
27 4 4 4 4 4 5 5 4 34 5 4 5 4 4 22 5 4 3 3 3 18 74 
28 4 4 5 5 4 4 5 5 36 5 5 4 4 4 22 5 5 4 5 3 22 80 
29 3 3 4 4 3 4 4 4 29 4 5 4 3 3 19 5 4 4 3 3 19 67 
30 4 5 4 3 5 3 4 4 32 5 4 5 4 4 22 4 5 4 5 3 21 75 








Realización Personal Involucramiento Institucional Producción Laboral   
It1 It2 It3 It4 It5 It6 It7 It8 It9 It10 It11 It12 It13 It14 It15 It16 It17 It18 DL 
1 4 5 5 6 3 5 3 5 4 3 3 5 4 5 2 3 4 5 74 
2 4 5 5 4 3 5 4 5 3 5 4 5 3 5 4 4 3 5 76 
3 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 77 
4 5 4 5 5 3 4 3 4 5 3 5 4 3 4 2 3 3 5 70 
5 4 4 5 5 3 4 3 4 5 3 4 5 3 5 3 4 3 5 72 
6 5 4 5 4 3 5 4 5 3 4 3 5 4 5 2 3 4 5 73 
7 4 5 5 4 3 5 5 4 4 3 5 4 3 5 3 4 4 5 75 






9 4 5 5 4 3 4 3 5 4 3 4 5 3 5 2 3 4 5 71 
10 4 5 5 4 3 4 5 4 3 5 4 5 3 5 2 4 3 5 73 
11 5 4 5 5 3 3 3 4 5 3 4 5 3 5 4 5 4 5 75 
12 5 4 5 5 3 4 4 5 3 3 5 4 5 4 2 3 3 5 72 
13 5 4 5 5 3 5 3 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 5 69 
14 5 4 4 5 4 3 5 3 4 3 5 5 4 3 2 3 4 5 71 
15 4 5 5 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 3 4 64 
16 5 4 5 5 3 4 4 5 3 4 4 5 3 5 2 3 4 5 73 
17 5 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 5 2 3 3 5 72 
18 5 5 5 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 2 3 5 3 73 





20 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 2 4 5 3 3 3 2 5 75 
21 5 5 5 4 5 5 4 3 3 4 3 4 4 5 2 3 2 3 69 
22 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 
23 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 
24 5 5 5 5 4 5 4 3 4 2 2 5 3 1 1 2 1 2 59 
25 5 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 4 4 5 3 81 
26 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 5 5 2 5 5 4 4 3 77 
27 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4 5 4 1 5 4 4 5 5 76 
28 5 5 5 4 3 5 4 4 3 4 4 4 2 3 1 2 2 5 65 
29 5 5 5 4 3 5 4 3 3 3 3 4 3 2 1 2 1 2 58 
30 5 5 5 4 3 5 4 4 3 4 3 4 3 3 1 2 1 2 61 




Tabla de Valores Críticos de rho de Spearman 
a (1): hipótesis de una cola 
a (2): hipótesis de dos colas 
  
 
